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Resumen Ejecutivo

Este proyecto de investigacion tiene como objetivo analizar el estado actual del clima
organizacional de la Soda El Fronton durante el Il cuatrimestre de 2020, para conocer el
ambiente laboral en el que los colaboradores desarrollan sus actividades, ademas tiene como
finalidad determinar cual es la percepcién basada en 8 dimensiones: comunicacion,
credibilidad, respeto, motivacion, orgullo, imparcialidad, compafierismo y trabajo en equipo.

Para lograr lo anterior, el estudio se llevo a cabo con un enfoque cuantitativo, el cual
utiliza la recoleccion de datos con medicién numeérica, lo que permite realizar tanto las
tabulaciones como las gréficas respectivas para la interpretacion de los resultados.

Las herramientas utilizadas son la entrevista al propietario y administradora de la Soda
El Fronton y el cuestionario aplicado a 16 colaboradores pertenecientes a los 3 locales ubicados
dentro de la gran &rea metropolitana, de los cuales solo 14 llenaron la encuesta.

El disefio de esta investigacion es de tipo no exploratorio descriptivo correlacional: no
exploratorio por cuanto no se esta estudiando un tema nuevo; descriptivo porque con los datos
recabados se elabora un analisis de las 8 dimensiones del clima organizacional; correlacional
porque busca establecer las relaciones entre las variables y los resultados de dichas relaciones.

Una vez recolectada la informacion, se procede al analisis, detectando las areas de
mejora, las posibles deficiencias que es necesario reforzar y corregir y que se incluiran como
una propuesta de cambio.

Seguidamente, se da una serie de conclusiones y recomendaciones dependiendo de cada
uno de los objetivos especificos planteados en el presente estudio.

Con los datos generados, se procede a plantear una propuesta final de la investigacion
que abarcard los criterios que sean de relevancia para fortalecer cada una de las areas
encontradas para un mejor desempefio en la organizacion, fomentar al desarrollo de un

ambiente 6ptimo para satisfaccion del cliente interno y externo.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

Planteamiento del problema

En toda empresa el clima organizacional es clave, ya que contribuye en parte al logro
de las metas, por lo que es de vital importancia mantenerlo sano. Comprenderlo ayuda a los
colaboradores para que se sientan satisfechos y conformes en su trabajo, de lo contrario se
podria ver comprometido el cumplimiento de las metas y objetivos planteados por la

organizacion.

Al lider de una organizacion le interesa que sus colaboradores estén bajo una misma
direccion, que logren caminar hacia un mismo objetivo, que cada uno sepa como llegar a las
metas establecidas, y que ademas se sienta realizado, satisfecho tanto en lo personal como en
lo profesional, todo esto es de vital importancia ya que se sentird identificado(a) con la

organizacion en que laboran.

Existen ciertas claves importantes para tener un ambiente organizacional agradable,
hacer gque las personas se sientan parte de la empresa, que logren formar un buen equipo laboral,
que sean escuchados, que las ideas que ellos aportan sean tomadas en cuenta en todos los

procesos que cada uno de ellos forman, sentirse identificados, valorados, importantes.

Muchas empresas logran identificar cuando el clima organizacional no est4 bien, y lo
hacen por medio de un analisis del mismo o cuando detectan las primeras fallas como: la
comunicacion y el trabajo en equipo entre comparieros, muchos gerentes de la organizacion
logran percibir ciertas actitudes especialmente en los puntos muertos como son los descansos,
los almuerzos, espacios que permiten observar este tipo de relaciones interpersonales, porque
se sabe que el colaborador que esta a gusto, contento(a), satisfecho(a), es el personal que mejor
hace su trabajo con la pasion, con la energia y que se va a mostrar en los resultados del dia a
dia, también otras causas se dan cuando empieza a incrementar el ausentismo, la rotacion de
personal, la falta de cumplimiento para alcanzar las metas, todo estos son factores que nos dan

una alerta de que el clima organizacional no es el 6ptimo.

La importancia de detectar todo esto a tiempo, permite que los gerentes de una
organizacion logren trabajar en equipo transmitiendo a su personal positivismo, apoyo,

confianza, seguridad y el acompafiamiento laboral deseado.
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De alli surge el problema principal:
¢Cual es el analisis del clima organizacional que presenta La Soda El Fronton?

La Soda EIl Fronton, fue constituida en el afio 1948, y a la fecha nunca ha realizado un
andlisis del clima organizacional, por ello, la importancia del presente estudio, el cual permitira
identificar cual es la percepcion que tienen los colaboradores de dicha empresa y obtener
resultados que permitan saber el impacto negativo o positivo de La Soda El Fronton, con ello

proponer soluciones que contribuyan a una mejora significativa en el clima organizacional.
Se tienen los siguientes problemas secundarios:

¢ Cuales son los factores de satisfaccion e insatisfaccion que expresan los colaboradores
de la "Soda El Frontén”, y que se reflejan en la evaluacion de clima organizacional del afio
20207

¢ Cuél ha sido la percepcion basada en las 8 dimensiones (credibilidad, imparcialidad,
respeto, orgullo, compafierismo, trabajo en equipo, comunicacion y motivacion) de los
colaboradores en la encuesta de clima organizacional de la “Soda El Fronton™ durante el periodo
2020?

Dada la importancia del tema, con los resultados del analisis, se elaborara una propuesta
para atender las brechas identificadas de las variables evaluadas que han tenido un resultado
por debajo de lo esperado, asi como mantener las variables que han logrado tener un resultado
Optimo y aceptable segln en el proceso de evaluacion del Clima Organizacional de la empresa
estudiada.

Objetivo General

Analizar el clima organizacional de la "Soda El Frontdn™ del Il cuatrimestre del 2020,
para conocer el ambiente laboral en el que desarrollan sus funciones los colaboradores de la

organizacion.
Objetivos Especificos
- ldentificar qué factores motivacionales influyen en los colaboradores de la Soda El

Fronton para el cumplimiento de sus funciones en el 11 cuatrimestre del 2020
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- Interpretar como los colaboradores de la Soda EIl Frontén perciben el clima
organizacional Il cuatrimestre del 2020
- Elaborar una propuesta que contribuya a mejorar el clima organizacional de la Soda El

Frontdn para el 2021.

Justificacion de la investigacion

La Soda El Fronton es una empresa familiar que fue constituida desde el afio 1948,
actualmente tiene un total de 22 colaboradores en 4 locales, el primer local esté localizado al
costado sur de la Plaza de las Garantias Sociales, un segundo local al costado sur del Edificio
del OlJ en San José, el tercero en la Calle 8, entre Avenida 2 y 4, y el Gltimo se encuentra en
Guadalupe por los Tribunal de Justicia en Goicoechea, todos dentro de la gran area

metropolitana.

Es considerada dentro de la zona como una de las sodas con mayor prestigio por brindar
un producto de calidad y ademas por ser empanadas artesanales que es el producto mas
vendido. Se caracteriza, por dar un excelente servicio al cliente, siendo siempre su gran

prioridad y asi poder satisfacer las necesidades del mismo.

Como en toda empresa, es fundamental lograr que las metas y los objetivos sean
alcanzadas y asi obtener resultados 6ptimos. Pero es ahi, donde se cuestiona si el recurso
humano esta cumpliendo con dicho objetivo, de ahi la importancia del estudio, ya que a la fecha
la Soda EI Fronton, no ha realizado ningun analisis del clima organizacional que permita
conocer e identificar que percepcion tienen los colaboradores con la empresa donde laboran,
lo cual le dara un valor agregado al presente analisis y codmo de alguna manera influye en la
atencion del cliente, si esta cumpliendo con su responsabilidad de forma oportuna, si el
desempefio laboral es el 6ptimo y si existiere algun grado de desmotivacion que pudiera afectar

su servicio al cliente.

Parte de este analisis, es presentar una propuesta a la Soda EIl Frontén, con la finalidad
de contribuir a mejorar el clima organizacional y promover una solucién a nivel interno. De

ahi, la importancia de que cada uno de los colaboradores logren transmitir los valores de:
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trabajo en equipo, respeto, solidaridad, compromiso, a sus principales clientes, logrando que

se desempefien mejor en la realizacion de sus tareas y en alcanzar los objetivos de la empresa.

El clima organizacional constituye uno de los elementos a considerar en los procesos
organizativos, el contar con un clima desfavorable, repercute en las motivaciones,
comportamiento de los colaboradores, en la calidad de vida laboral y personal, en la

insatisfaccion en el trabajo y en el no cumplimiento de las metas.

En toda organizacion representara todo un reto propiciar un ambiente laboral adecuado
y satisfactorio, logrando como primer recurso la satisfaccién del empleado y a su vez contribuir
a que el mismo colaborador de lo mejor de si, porque de lo contrario, va a incidir en el

rendimiento y en el cumplimiento de metas y objetivos.

El clima organizacional constituye un concepto integrado, que permite determinar la
manera como las politicas y practicas de la empresa, sus procesos en la toma de decisiones, la
tecnologia, factores que hacen que los comportamientos en un equipo de trabajo y las personas
se vean influenciadas a través del clima positivo, repercutiendo y siendo una constante de la

productividad en cada puesto de trabajo.

Es esencial, generar las condiciones apropiadas en el entorno laboral, propiciar un
ambiente agradable, ameno, sin embargo, el clima de una organizacion demanda de mucho
esfuerzo humano, econémico, voluntad, y de todas las partes involucradas al planteamiento de
las metas y objetivos, por ello, siempre es considerado como un reto, que representa actuar

rapidamente para que cada colaborador se sienta parte de la empresa.

En una empresa, donde se tiene una relacion directa con el cliente, donde la imagen del
personal influye en gran medida la satisfaccion o insatisfaccion del personal, es cuando se

valora que el clima es fundamental, de que su personal se encuentre motivado, a gusto.

En esta investigacion se realizé la consulta de diversas fuentes de informacion tanto

internacional como nacional con respecto al tema clima organizacional.
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Antecedentes
Antecedentes Internacionales

A nivel internacional, Cabrera (2018), en su tesis titulada "Clima organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores de una Institucion Publica Peruana", para optar por el
grado de Bachiller en Administracion con Mencion en Direccion de empresas, elaborada en la
Universidad Esan en Peru, propone como objetivo de la investigacion, determinar cual es el
nivel del clima organizacional y la satisfaccion en los trabajadores de la Institucion Publica
Peruana. Asimismo, describe ciertos objetivos especificos que le ayudaran a definir y conocer

la situacion del clima en dicha institucidn, como, por ejemplo:

- Describir como se perciben cada una de las dimensiones del clima organizacional por los
trabajadores segun su antigiiedad en la Institucion.

- Describir la satisfaccion intrinseca (motivacional) de los trabajadores de la institucion
publica (p.10).

Cabrera et al.,, menciona que existe una correlacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa, inclusive dicha
Institucion fue galardonada como la mejor institucion publica para trabajar, compitiendo con
empresas privadas, y sus conclusiones evidencian gue se encuentran en una relacion positiva
significativa entre la dimension involucramiento y el indicador trabajo en si, ambas se

interrelacionan y logran obtener los resultados esperados.

En el afio 2014, Rodriguez (2014) escribié un articulo Ilamado, Cinco claves para
mantener un buen ambiente laboral, menciona que cada vez el mundo estd mas y mas
competitivo, la presidn que existe dentro de las organizaciones para que el trabajo sea eficiente
es mucho mayor, por eso en ocasiones el clima organizacional no es el adecuado y el
colaborador es el més afectado, sin embargo, hay muchas variables que impactan el ambiente
laboral, el lider es quien puede lograr que el impacto de las negativas sea menor y maximizar
las positivas para beneficio de todos, porque es €l la parte fundamental e importante para

mejorar el clima ya que su estilo de liderazgo es muy influyente.

En la tesis del autor Pastor (2018), con el tema " Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima 2017", realizada en la Universidad de San Ignacio de Loyola, para optar
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por el grado de Licenciatura en Administracion, en la ciudad de Perd, con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima
durante el afio 2017, los resultados determinan la validez de la hipotesis principal de la
investigacion y se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepcion del clima

organizacional, mayor sera el desempefio de los trabajadores de la empresa.

Ademas, menciona que los trabajadores consideran que el factor méas importante del
clima organizacional es la motivacion, la cual influye en sus actividades diarias, y que la
remuneracion, utilidades y los beneficios son factores que incrementan el desempefio y la
productividad, los cambios del entorno afectan al desempefio laboral de los trabajadores y el

clima organizacional influye positivamente en el desempefio laboral.

Esto es asi, porque las caracteristicas del medio de trabajo que son percibidas por los
trabajadores de forma directa o indirecta influyen en cierto modo en su comportamiento y

rendimiento en el trabajo.

La Soda El Fronton es una empresa de servicio, donde hay una constante relacién con
el cliente externo, ofreciendo un producto de calidad y brindando un servicio de excelencia,
como dice Pastor et al. (2018), son muchas las consecuencias positivas que se pueden tener a
tiempo cuando el clima de una empresa se atiende de inmediato, de ello dependera los logros
tanto de la empresa como a nivel personal del colaborador, la satisfaccion, la integracion, dar
la mejor imagen de la empresa, la productividad sera de gran beneficio para todas las partes.

En resumen, con los autores anteriores, para cualquier organizacién el clima
organizacional es clave, ya que el factor humano representa el eje central y el activo mas
importante dentro de la compafiia, por eso es vital que las organizaciones encuentren la forma
de apoyar, de dar a sus colaboradores los mayores beneficios necesarios para tener a su equipo
satisfechos en su trabajo, creando asi un clima organizacional saludable, positivo, que propicie
una mayor motivacion y por tanto una mejor productividad por parte de los que forman la

organizacion.
Antecedentes Nacionales

Un tema importante es el considerado en el trabajo desarrollado por Araujo (2019) en

su Tesis titulada “Evaluacion del clima organizacional y propuesta de mejoramiento de la
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estructura organizativa para el departamento de produccion de Expoflora S.A, para optar por
el grado de Maestria Profesional en Administracion y Direccion de Empresas con énfasis en

Gerencia, elaborada en la Universidad de Costa Rica.

En este trabajo se destaca la importancia de tener un buen clima organizacional dentro
de la compaiiia, en donde los colaboradores se sientan motivados, comprometidos y que
trabajen en equipo, es un factor elemental para ser competitivos, pues sin duda alguna, el

recurso humano es vital para que una empresa pueda lograr sus objetivos.

Como objetivo general, el autor, plantea realizar una investigacion del clima
organizacional del departamento de produccion de la empresa Expoflora S.A, para poder
determinar los factores que influyen en el desempefio de los colaboradores, con el proposito de

ofrecer una propuesta que ayude a mejorar el ambiente interno y la estructura organizativa.

El autor indica dentro de las conclusiones y recomendaciones sobre el analisis
realizado. Es necesario un mayor involucramiento del departamento de Recursos Humanos, ya
sea empoderando al encargado actual o contratando a una persona con conocimientos en este

campo.

- Se deben desarrollar procesos de formacién y capacitacion, ademas de los perfiles del
personal operativo y su proceso de induccion.
- Enfatizar sobre la necesidad de crear un plan de motivacién laboral, considerando las

necesidades de motivacién que tiene el personal del departamento de produccion.

Finalmente, el objetivo es lograr un mejor clima organizacional, que favorezca el apto
cumplimiento de las tareas y el crecimiento productivo de la empresa, dentro de un entorno

altamente competitivo y complejo.

Uno de los factores que se deben de considerar al analizar el tema del clima
organizacional es la motivacion del personal en una empresa, lo cual es analizado por la autora
Pinto (2015), en su tesis "Propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional
y mejora de la motivacién del recurso humano en la Compafiia Costarricense del Café S.A.
(CAFESA) ", para optar el grado de maestria profesional en Administracion de Empresas con

énfasis en Gerencia, elaborada en la Universidad de Costa Rica.
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La autora incluye en un analisis de la situacion actual del clima organizacional por
medio de una investigacion de campo, con base en ese estudio se desarrollaron planes de accion
para contribuir a la mejora de cada una de las siguientes dimensiones dentro de la organizacion:
autonomia, comunicacion, reconocimiento, innovacion, sueldos y salarios, promocion y
carrera, capacitacion y desarrollo, visién y motivacion intrinseca. La autora Pinto (2015),

propone algunos objetivos especificos:

- Desarrollar mecanismos que faciliten la comunicacién entre la jerarquia y los
colaboradores.

- Sugerir un modelo para estructurar la capacitacion y el desarrollo organizacional.

- Desarrollar planes de accion que faciliten a la compafiia el fortalecer la motivacién

intrinseca del personal.

Parte de las conclusiones de Pinto et al. (2015), es qué a lo largo de la existencia de la
compafiia, se han enfocado particularmente en ofrecer beneficios a los colaboradores
establecidos por ley: médico de empresa, asociacion solidarista, dejando de lado aspectos

propios del clima organizacional como lo es la motivacion del recurso humano.

Se evidencia las fortalezas detectadas, las cuales deben ser reforzadas por parte de la
organizacion, se encuentra el trabajo en equipo a nivel interdepartamental y de areas
funcionales, dado por las relaciones de afios de los equipos de trabajo y por el alcance de metas
en comun, asi mismo el apoyo de los directivos y politica de puertas abiertas que practica la
empresa, sin embargo la autora Pinto et al. (2015), destaca que "la comunicacién que existe es

meramente aspectos laborales, dejando de lado los temas personales” (p.135).

Por otro lado, la tesis desarrollada por Araya, Ugalde (2015), titulada Identificar el
Clima Organizacional de la Clinica de Chomes, en el mes de octubre 2015, para optar por el
grado de Maestria en Gerencia de Salud, elaborada en el Instituto Centroamericano de
Administracion Pablica, ubicada en San José, Costa Rica, en donde se analiza como el clima
organizacional y el ambiente laboral, ambos aspectos son capaces de afectar positiva o
negativamente la motivacion y el comportamiento del individuo y de los equipos,

repercutiendo directamente en el trabajo que se realiza (p.9).

Entre los objetivos de los autores Araya et al. (2015), esta el evidenciar la percepcion
sobre el clima organizacional en los puntos de motivacion, liderazgo y participacion. Al

respecto, los autores mencionan:
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El no conocer el clima organizacional cae en el riesgo de que exista
desmotivacién, desinterés, alta rotacion de personal, aumento de la

conflictividad interna, baja productividad en los empleados, entre otros (p.11).

Parte de sus conclusiones, es que la motivacion comienza en cada individuo, lo cual

textualmente lo afirman:

"El mantener motivado a otros es un proceso no una tarea, los funcionarios deben de
estar convencidos que la actividad que realizan es la que satisface sus necesidades personales,
que las metas de la Institucion son acordes a las propias y a la de sus colaboradores "(p.96).

La participacion fue uno de los puntos mencionados, y destaca que:

Los indicadores bajos en la percepcién del Clima Organizacional, se deben crear
estrategias de mejora ya que esto significa la implicacion de las personas en las
actividades de la organizacion, aportando cada uno la parte que le corresponde,

para cumplir con los objetivos propuestos (p.97).

En uno de los articulos publicados por CICAP (Centro de Investigacién y Capacitacion
en la Administracion Publica) de la Universidad de Costa Rica, puntualiza que se debe tomar
en cuenta un factor que condicionara la experiencia y las interacciones de los empleados, el

cual es:

El clima organizacional, lo cual comprende una serie de componentes cuyo
entendimiento ofrece una vision global de la organizacion como un todo.
Algunos de estos componentes son el ambiente fisico (espacio fisico inmediato
en el cual se llevan a cabo las labores), el ambiente social (el espacio de
interaccion) y el comportamiento organizacional (compuesto por factores como

la productividad y la satisfaccion laboral), entre otros (p.97).

En la tesis de la autora Calvo (2015) en su Tesis titulada Diagnostico del clima
organizacional para el personal del laboratorio clinico de la Clinica Dr. Carlos Duran Cartin
durante el | Cuatrimestre del 2015 para optar por el grado de Licenciatura en Administracion
de Empresas con énfasis en Recursos Humanos, elaborada en la Universidad Internacional de
las Américas, Costa Rica, parte de sus aportes apuntan al hecho que el clima organizacional

contribuye a la estabilidad en el ambiente de trabajo.
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La autora Calvo et al. (2015) define como objetivo general diagnosticar el clima
organizacional del laboratorio clinico de la Clinica Dr. Carlos Duran Cartin que permita

conocer el ambiente laboral en el que se desarrollan sus funcionarios (p.7).

Como objetivos especificos, la autora Calvo et al. (2015) establece: determinar los
factores del clima organizacional que interfieren con méas frecuencia en las labores que
desempefian los funcionarios; evaluar mediante el uso de instrumentos el clima organizacional
del laboratorio clinico de la Clinica Dr. Carlos Durén Cartin segun los factores previamente
determinados y elaborar una propuesta funcional para desarrollar un ambiente laboral 6ptimo

en el laboratorio clinico de la Clinica Dr. Carlos Duran Cartin (p.7).
Como conclusién, la autora Calvo et al. (2015) indica:

El clima organizacional del laboratorio clinico de la Clinica Dr. Carlos Duran
Cartin es deficiente, el cual a corto o mediano plazo puede causar efectos
negativos en los objetivos y metas planteadas y esta resultando nocivo para la

vida laboral de su personal involucrado (p.94).

Parte de sus conclusiones es que existen una serie de puntos clave que se pueden
reforzar con el objetivo de mejorar el clima, los cuales destaca: comunicacion, relacion con el

jefe inmediato, ambiente fisico, motivacion en el puesto de trabajo.
Delimitaciones

El presente andlisis del Clima Organizacional se va a realizar en la Soda El Fronton,
se constituyé desde el afio 1948, en su primer local ubicado a un costado sur de la Caja
Costarricense de Seguro Social, cuyo propietario era don Rigoberto Madrigal Murillo, después
del fallecimiento, sus hijos continuaron con el negocio, y hasta hace aproximadamente 6 afios,
decidieron expandirse con més locales, todos localizados dentro del gran area metropolitana,
los cuales se ubican en Calle 8, diagonal al Edificio de la Caja Costarricense de Seguro Social,

diagonal al Edificio del OlJ en San José, y otro en Guadalupe.

Para el presente analisis, solo se abarcara la encuesta a 3 locales, (Corte, Caja y el de
Calle 8) para un total de 16 colaboradores, cuyo propietario es don Rigoberto Madrigal
Mathiew. La encuesta de clima organizacional se va a realizar durante el Il cuatrimestre del
2020.
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Limitaciones

Para el presente analisis se contemplan varias limitantes que pueden afectar el resultado

de la investigacion del clima organizacional, las cuales se mencionan a continuacion:

- Avraiz de la situacion actual que esté viviendo el pais y el mundo entero con el tema de
la pandemia de COVID-19, el horario de la Soda EI fronton se disminuyd
significativamente, afectando de gran manera el salario de cada uno de los
colaboradores en los 3 locales de la gran area metropolitana.

- Entre los meses de junio y julio del afio 2020, se tuvo que reinventar el negocio,
permitiendo Unicamente los pedidos a domicilio o express, con el fin de acatar las
disposiciones interpuestas por el Ministerio de Salud.

- Ellocal que se encuentra ubicado diagonal al Edificio del OlJ en San José, ha sido uno
de los que se ha visto seriamente afectado, ya que la mayoria de sus ingresos pertenecen
a funcionarios de la Corte, y actualmente se encuentran en teletrabajo.

- Varios de los locales no se pudieron abrir durante varias semanas, por encontrarse en
alerta naranja la zona donde se encuentra ubicado, lo cual no se tuvo acceso a la
apertura.

- Laencuesta que se realiz6 tuvo que ser modificada con términos mas sencillos, ya que
presentaban dificultad para entender por parte de los empleados de la Soda El Fronton.

- No todos los colaboradores tenian acceso a la aplicacion del WhatsApp del teléfono,
para poder completar la encuesta, por lo cual se les facilitd la impresion de encuesta.

- Hubo bastante resistencia por parte del empleado para el llenado de la misma, lo cual

argumentaban falta de interés, un poco de incertidumbre y hasta factor tiempo.

Con base a lo anterior, existio bastantes limitantes al ejecutar este analisis, sin embargo,
se logro una muestra de 14 funcionarios, de las cuales 4 se imprimieron para darle una mayor

accesibilidad al colaborador.

Alcances

Con la realizacion de este proyecto de investigacion en la Soda El Fronton, se pretende
identificar los diversos componentes presentes en el clima organizacional, los cuales

intervienen de una u otra forma en el desempefio laboral de cada colaborador, asi mismo,
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conocer las diferentes reacciones o percepciones que los colaboradores tienen de la

organizacion.

Abarcar aspectos como espacio, ambiente, higiene del lugar, condiciones laborales,
salarios, incentivos, bonificaciones, reconocimientos, todos estos factores determinan el clima
de una empresa e influye positiva o negativamente dependiendo como se encuentre, partiendo

de ese hecho se elevara el nivel de satisfaccion y motivacion de su personal.

Ademas, representa todo un reto para el propietario de dicho local, ya que nunca habia
realizado un estudio que le permita conocer como estd el clima organizacional de sus
empleados, y asi poder analizar cada uno de los factores encontrados, que tienen impacto en la
organizacion y asi elaborar una propuesta para que la empresa mantenga un ambiente laboral

adecuado, elevando el nivel de satisfaccion de su personal.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

La Soda El frontdn, es una empresa familiar que fue constituida en el afio 1948, por el
Sefior Rigoberto Madrigal Murillo, su primer local se ubica a un costado sur de la Plaza de las
Garantias Sociales, diagonal a la Caja Costarricense de Seguro Social. EI nombre tiene origen
porque existia un local contiguo al Mercado de Artesanias en San Joseé, donde existia un
gimnasio de espafioles que practicaban un juego que se llamaba el frontdn, y es ahi donde nace
la idea del nombre, su propietario lo bautizé como La Soda El Fronton.

Parte del éxito de la empresa con mas de 70 afios de existir, son sus empanadas, por ser
un producto 100% artesanal, costarricense, un sabor unico que lo distingue de cualquier otra

empresa.

Después del fallecimiento de su fundador don Rigoberto, sus 3 hijos deciden emprender
con el negocio y expandirse con mas locales, todos ubicados dentro de la gran area

metropolitana.

El segundo local se abrid en el 2014 y se encuentra al costado sur del edificio del OlJ
en San José, el tercer local se localiza en Calle 8 y abre sus puertas en el 2015 y el cuarto local
ubicado en Guadalupe su apertura fue en el 2016, para un total de 4 locales.

El sefior Rigoberto Madrigal Mathiew es el propietario de dos sodas que se encuentran
ubicadas a un costado sur del Edificio del OlJ, y la de Calle 8, don Marco Madrigal Mathiew
es el propietario de la que se ubica en Guadalupe, y la que se abrié desde su inicio es propiedad
de los 3 hermanos Madrigal Mathiew.

En el siguiente cuadro, se observa la cantidad de colaboradores de cada una de las sodas.

CUADRO 1. DISTRIBUCION SODA EL FRONTON

Local Ubicacion Fecha de Cantidad de Propietarios
apertura | colaboradores

1 Costado sur de la Plaza 1948 4 Rigoberto, Marco y Gustavo
de las Garantias Sociales Madrigal Mathiew

2 Costado sur del Edificio 2014 5 Rigoberto Madrigal Mathiew
del OlJ en San José

3 Calle 8, Avenida2y 4 2015 7 Rigoberto Madrigal Mathiew

4 Guadalupe, Calle 2016 6 Marco Madrigal Mathiew
Blancos

Fuente: Hernandez C, (2020)



29

Estructura organizacional

FIGURA 1. ORGANIGRAMA

PROPIETARIO
ASESORIA
CONTADOR
ADMINISTRADOR
ASISTENTE CAJERO ASISTENTE ASISTENTE

Fuente: Hernandez C, (2020)

Estudios previos relacionados con el tema
Segun lo consultado con el propietario de la Soda El Fronton, nunca se han hecho

estudios de clima organizacional en la organizacion.

Marco conceptual
En este capitulo, se aplicara todos los conceptos basicos relacionados a las variables,
sometidas en este analisis, con el fin de determinar un marco de referencia para interpretar los

resultados del estudio y asi facilitar la comprension del tema al lector.

Clima organizacional

El concepto de clima organizacional se entiende por todas aquellas relaciones laborales
y personales que se desarrollan en todo lugar de trabajo. Para los lideres de cualquier empresa,
es importante tener conocimiento de cual es el clima que se vive entre sus colaboradores vy
con todos aquellos agentes externos, como clientes o proveedores, con los cuales mantienen

relaciones y acuerdos.

Segun Gestidn (2020): El clima de las organizaciones comprende las relaciones que se
llevan a cabo entre los distintos actores de la empresa constituyendo el ambiente en donde los
empleados desarrollan sus actividades. El clima organizacional puede ser un vinculo positivo

dentro de la organizacion o un obstaculo en su desempefio (parr.2).
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El clima organizacional fue introducido por primera vez al area de psicologia
organizacional por Gellerman en el afio 1960. Este concepto estaba influenciado por dos
grandes Escuelas de Gestalt y la Escuela Funcionalista, la primera Escuela, decia que los
individuos estan influenciados por la percepcion que tienen ellos mismos sobre su entorno y
para la Escuela Funcionalista formula que el pensamiento y el comportamiento de cada
individuo depende del ambiente que lo rodea, sin embargo, existen diferentes perspectivas,
provenientes de otros autores, tal es el caso de la posicién asumida por Chiavenato (2011), lo

cual lo define como:

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de
la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros,

y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades (p. 86).

Desde este punto de vista, se entiende el clima organizacional como el ambiente en el
cual se desempefian los colaboradores, los cuales pueden presentar dificultades en la
organizacion por poseer un clima organizacional desfavorable, que puede generar problemas
como: ausentismo, atraso en procesos, falta de interés, poca productividad, resultados esperado

cuando existe un mal clima organizacional, por lo que se requiere de inmediata atencion.

El clima organizacional estara relacionado siempre con un factor clave "motivacion”,
si los colaboradores se encuentran en niveles altos de motivaciéon, el clima organizacional
tiende a ser elevado y de ahi parte su interés en trabajar para la empresa, en su animo para
realizar las funciones laborales, su satisfaccion para alcanzar sus metas, y todo esto conlleva a

un ambiente agradable.

Todos estos aspectos se veran reflejados en su entorno laboral, en como se relaciona
con sus comparieros, existe una motivacion extra para iniciar su vida laboral. Caso contrario si
no existiere un buen clima, factores como desinterés, insatisfaccion, apatia y por supuesto su

rendimiento, pudiendo afectar a nivel personal y el de la empresa.

El ambiente donde una persona se desempefia diariamente en su trabajo, el trato que un

jefe tiene con sus colaboradores, la interaccion que tiene con sus compafieros e incluso la
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relacion que tiene con los proveedores y clientes va formando el clima organizacional de la

empresa.

Dicho de otra manera, en las organizaciones, si su principal capital, que son las
personas, no se sienten satisfechos con el ambiente que los acoge para sus labores diarias, es
dificil que trabajen productiva, eficientemente y con calidad. Alcanzar y mantener un clima

organizacional positivo y productivo es el pilar de cualquier empresa u organizacion.
Caracteristicas del clima organizacional:

Existen diferentes clasificaciones de las caracteristicas del clima organizacional, por
ejemplo, Pacheco (2019) en su articulo Clima organizacional, donde hace mencion que
" el clima organizacional se puede caracterizar por el contenido de dimensiones fundamentales
para el buen analisis y restructuracién cuando tenga que ser necesario " (parr.12), y clasifica

las caracteristicas del clima organizacional como:

- Espacio fisico: lugar donde se encuentra la infraestructura organizacional y donde
laboran las personas

- Estructura: organigrama sobre el cual se organizan los trabajadores de la empresa segin
sus tareas, obligaciones y horas de trabajo

- Responsabilidad: sentido de compromiso, productividad, puntualidad, capacidad de
toma de decisiones

- Identidad: sentido de pertenencia y de identidad que deben sentir los trabajadores hacia
la organizacion en la cual laboran

- Comunicacion: comunicar e intercambiar informacion es importante para el pleno
desarrollo de las actividades de una organizacién. La escasa 0 mala comunicacion
puede convertirse en un grave problema para el desarrollo de las labores de los
trabajadores

- Capacitacion: es una excelente manera de incentivar a los integrantes de la organizacién
y de fomentar el desarrollo empresarial y personal

- Liderazgo: los que tienen la responsabilidad de dirigir un departamento, tienen que
demostrar su responsabilidad, compromiso y sus habilidades para lograr estimular a su
grupo de trabajo para que se incentiven a realizar mucho mejor su labor

- Motivacién: forma parte de una cultura de una organizacion fomentar el bienestar y

motivacion de su equipo de trabajo a través de diferentes estrategias como, ofrecer un
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espacio de trabajo limpio e iluminado, dar incentivos, bonos, respetar los dias libres o

de descanso, incentivar la competitividad, entre otros (parr.13).

Importancia del clima organizacional:

Para varios autores es necesario darle la importancia que se merece al clima
organizacional. Al respeto, los autores Garcia y Benavides (2020), en su tesis titulada
Administracion y clima organizacional, indican que " el clima organizacional es la base

fundamental para el desarrollo y alcance de las metas de las personas y organizaciones "(p.14).

Cuando la organizacién cuenta con un clima organizacional favorable, que es percibido
positivamente por los que conforman, se logran mejores resultados del trabajo de los
empleados. Los autores Garcia, Benavides (2020), hacen mencién que " el clima
organizacional es de gran relevancia debido a que influye directamente con las personas que a
su vez se trasmite en el dia a dia laboral dependiendo que si es positivo o negativo el clima que
se mantenga en la organizacién. Todos sabemos que un colaborador motivado sera mas
productivo que uno que solo presenta desinterés, desanimo, molestia, fatiga, etc. por eso cada
uno de los jefes o supervisores deben de mantener un continuo seguimiento de cémo se

desarrolla el ambiente dentro del area de trabajo entre cada uno de los colaboradores " (p.15).

Segun Reyes (2017), menciona la relevancia que tiene un adecuado clima

organizacional en la empresa.

El clima organizacional reinante en la organizacion es fundamental en el actuar de la
persona y decididamente influye en su desarrollo, situaciones béasicas como la
comunicacion, relaciones interpersonales, franqueza y confianza, entre otras, tienen su
impacto, ademas tiene su efecto en la calidad de vida laboral que prevalece en un centro
de trabajo en donde se traduce en fomentar de las relaciones mas amigables, es decir,
espontaneas y sinceras (...) El clima organizacional favorece sin lugar a dudas la
obtencion de los objetivos y dentro de ellos y claro esta los de tipo laboral, apoyando

para que la persona obtenga los suyos ( p355-356).
Caracteristicas del clima organizacional, el autor Brunet (2013), menciona:

- El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociologicas y culturales

de la organizacion
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- El clima esté basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como la percibe el
observador del actor (la percepcidn no es siempre consciente)

- Tiene consecuencias sobre el comportamiento (p.13).

Existen algunas herramientas para medir el clima laboral, Morales (2013) menciona

algunas variables tangibles que son:

- Remuneracion en terminos econdmicos (salario, bonos, primas, etc.)
- Condiciones de las oficinas (iluminacion, acceso, seguridad)
- Capacidad organizacional, entendido como la disposicion de los recursos que necesita

la persona para trabajar”. (parr. 4).

Los autores Garcia, Benavides (2020), definen las "variables tangibles como un
conjunto de situaciones de la cual el individuo puede palpar y sentir de manera directa que
ayudan a encontrar una satisfaccion y motivacion dentro del clima laboral *(p.30).

A la vez Morales (2013), sefiala algunas variables intangibles:

- Comunicacion
- Tipos de liderazgo
- Grado de motivacion y compromiso de los empleados

- Relaciones interpersonales y autonomia de las personas (parr.5).

Garcia et al. (2020), definen " las variables intangibles como un conjunto de aspectos
que no son palpables, pero que tienen que ver con la cotidianidad laboral, desde el tipo
de lider dentro de la empresa, asi como los canales de comunicacion que existen dentro
como también las relaciones personales entre los individuos y la causa de un buen o

mal ambiente generados dentro de la organizacion "(p.30).

Aguilar (2016), menciona ciertos criterios importantes para mantener un saludable
clima organizacional, es por ello que a continuacién se exponen los mas importantes a
tomar en cuenta.

- Satisfaccién en el puesto de trabajo

- Proceso de seleccion adecuado

- Buen ambiente laboral con compafieros y superiores

- Trabajar sin estrées
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- Trabajar sin rutinas

- Delegacion del trabajo

- Proporcionar adecuadas condiciones ambientales

- Buen trato del personal

- Salarios justos

- Tiempo de dedicacion, atencidén y motivacion de los lideres a sus subordinados
- Ofrecer programas de formacion

- Coordinacion del trabajo con la vida familiar

- Motivacién a través de imaginacion libre

- Carrera profesional y promocion

- Asociar la promocion a la carrera profesional del empleado
- Reconocimiento del trabajo

- Reconocimiento individual y de equipo

- Celebrar éxitos individuales y colectivos (p.35).

Dimensiones del clima organizacional:

La enciclopedia virtual Eumed.net (2020) publica en su pagina las siguientes

dimensiones del clima organizacional:

- Liderazgo: forma en que las personas en posiciones de jefatura utilizan su mando y
posicién para influir en los empleados

- Control: es el ejercicio y la distribucién del control en las instancias organizacionales

- Relaciones interpersonales: se trata del tipo de atmosfera social y de amistad que se
observa dentro de la organizacion

- Disefio organizacional: reglamentos, deberes y normas que la organizacién establece,

segun son percibidas por sus miembros (parr. 3).
Existen otras dimensiones del clima organizacional segun varios autores,

- Cultura organizacional: En la Enciclopedia Econémica (2019) define la cultura
organizacional como ‘“aquellas caracteristicas que definen a los individuos que
conforman una empresa. Las actitudes, los valores, las creencias y los habitos son parte

de la cultura organizacional” (parr.1)
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- Credibilidad: el autor Fischman (2019) menciona que los ambientes laborales
demandan cambios constantes donde los lideres deben persuadir a sus colaboradores.
La principal fuente de influencia sobre ellos va a ser la credibilidad de los lideres, que
es el juicio que tiene una persona sobre otra respecto a qué tan veraz es en lo que
comunica. La credibilidad depende de la percepcion individual (parr.1)

- Seguridad: lo mencionado por Garcia (2016), se resume en el que un empleado se sienta
seguro en su puesto, es decir que tiene estabilidad laboral, representa un gran aporte a
la estabilidad vital de los trabajadores. El trabajo estable ayuda a planificar proyectos
vitales, sabiendo que es menos probable el quedarse sin dinero para enfrentarlos. La
seguridad evita preocupaciones que pueden perjudicar tanto al trabajador como su
desempefio ya que hay preocupaciones que pueden generar respuestas fisicas y
psicoldgicas equivocadas ante la presion (parr. 2)

- Salud e higiene laboral: segin la autora De la Espriella (2015) “la salud ocupacional en
una organizacion es de vital importancia ya que ademas de procurar el mas alto
bienestar fisico, mental y social de los empleados, éste también busca establecer y
sostener un medio ambiente de trabajo seguro” (parr.1)

- Empoderamiento: Pefiaranda (2015) define empoderamiento como “un proceso
estratégico que busca una relacion de socios entre la organizacion y su gente, aumentar
la confianza, responsabilidad, autoridad y compromiso para mejorar la calidad,
productividad y servicio al cliente” (parr.3)

- Participacion: segun Cristancho (2015a) “una compaiia con un buen clima laboral
propicia el involucramiento y la participacién activa de las personas en los proyectos
de la compaiiia” (parr. 8)

- Transparencia: al tratar el tema de la transparencia, Cristancho (2015) menciona que
“la transparencia es la base para lograr la confianza y la motivacion de los
colaboradores en una organizacion” (parr. 9), y asocidndola al grado de confianza
indica que “la transparencia indica el grado de confianza que existe en la compaiiia y
esta se ve reflejada directamente en los niveles de motivacion y satisfaccion de los

colaboradores” (parr. 11)

Es comun escuchar y muchas veces se llegan a confundir ciertos términos y hasta se
consideran como sinénimos o por lo menos intercambiables entre si las definiciones de
satisfaccion, motivacion, liderazgo, clima y cultura organizacional. Para ello, se definira cada

uno de los siguientes términos:
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Satisfaccion laboral: En un articulo publicado por Pérez (2011), lo define como:
“satisfaccion laboral es el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de

trabajo”(parr.3).

El mismo autor menciona que la satisfaccion laboral incluye la consideracion de la
remuneracion, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, parte de los consejos y

los mas comunes para aumentar la satisfaccion laboral y de lo cual hace mencion Perez:

- Contratar a las personas adecuadas para cada puesto: si bien este punto parece no estar
directamente relacionado con la motivacién y el estado de &nimo de los trabajadores,
resulta fundamental, ya que solo a través de un plantel adecuadamente capacitado para
cumplir con sus obligaciones es posible crear un ecosistema sano y productivo, que no
se frustre ante los fallos y que sea capaz de levantarse y aprender de sus errores

- Crear lazos con los trabajadores: sin importar la antigiiedad de un empleado, es
necesario mantener con €l un lazo estrecho y continuo de comunicacion, para recordarle
dia a dia la filosofia de la empresa, para hacerlo participe de las novedades, para
agradecerle por su esfuerzo y ayudarlo a superar sus problemas laborales. La oficina no
suele ser un buen lugar para los sentimientos, pero las relaciones entre individuos de
diferentes jerarquias tampoco deben ser artificiales; el secreto del éxito de una
compaiiia reside en los rasgos particulares de los seres vivos que la integran, y por ello
es tan importante que se conozcan y que se enriquezcan mutuamente

- Contar con un sistema de incentivos: el dinero no es todo, pero suele formar parte de la
base de cualquier relacion laboral. Ademas de un salario justo, y de sus eventuales
aumentos, nunca estd de mas premiar la entrega y la constancia con dinero, bonos,
promociones exclusivas o invitaciones a eventos, entre las muchas opciones que suelen
usar las empresas. Cabe mencionar que no importa el valor monetario de la
compensacion, sino demostrarle al trabajador que su esfuerzo es tenido en cuenta

- Promover el trabajo en equipo: éste es quizas uno de los objetivos mas dificiles de lograr
en ciertos &mbitos muy competitivos, pero una de las formas de organizacion que mas
retribuyen cuando se implementan adecuadamente. El trabajo en equipo nos permite
aprender de nuestros compafieros, y también nos ayuda a conocernos mas a nosotros
mismos; nos vuelve mas creativos y nos ensefia lecciones imprescindibles para crecer

como profesionales y como personas (parr.7).


https://definicion.de/obligacion
https://definicion.de/exito
https://definicion.de/valor
https://definicion.de/equipo
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Las posibilidades de crecimiento, es un aspecto que condiciona la satisfaccion laboral,
es decir, si el trabajador sabe que ha tocado techo, que no puede seguir desarrollandose dentro

de la empresa, es probable que busque empleo y acabe marchandose.

Aqui es muy importante promover planes de crecimiento interno y de formacion para
mejorar la satisfaccion laboral, ademas, se trata de una manera muy interesante de detectar

nuevos talentos internos, que beneficia a ambas partes.

En un articulo de la revista EI Financiero (2017), se elabord 5 recomendaciones para

incrementar tu satisfaccién laboral:

- Tener un espacio colaborativo, conocer al personal de otras areas dentro de tu misma
empresa, recomienda que los jefes busquen conexiones entre las areas para que todos
se sientan parte de un mismo equipo, con un objetivo comin, y no cumplir Unicamente
con lo que se le asigna al empleado

- Crear vinculos con otras empresas, " si sus oficinas comparten espacio con otras
empresas, los lideres de ambas pueden procurar el intercambio entre ambas para crear
redes de socios que se complementen y generen oportunidades para ambos *

- Implementar sistemas para mejorar la comunicacion

- Renovar el espacio, " la mayoria de los empleados trabajan con tecnologia obsoleta y
en lugares que estan arraigados en el pasado, lo que hace mas dificil trabajar de maneras
nuevas y creativas ", los espacios creativos fueron claramente disefiados para cerrar la
brecha actual entre el espacio y la tecnologia, y para ayudar a que el trabajo creativo
suceda naturalmente

- Romper la rutina, aconseja realizar reuniones y eventos extra laborales para la

convivencia entre empleados no esté basada unicamente en el trabajo (p.1).
Otro concepto importante es la motivacion, segun Chiavenato (2011), define:

"la motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo
rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento y de como

la viva, habra una interaccion entre él y la situacion que motivara o no al individuo™.
(p.49).

Dada la relacion entre el clima organizacional y la motivacion es conveniente dar a

conocer una de las teorias mas importantes, ya que para incrementar la productividad y la
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calidad del personal se requiere comprender los factores que influyen en que un colaborador se
sienta motivado en el trabajo, de tal forma que sea posible establecer las condiciones necesarias

para poder lograrlo. Una de las més importantes es la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

La teoria de Maslow lo que trata es dar una explicacion sobre qué es lo que motiva a
las personas, definiendo la motivacion como una fuerza que origina y mantiene un

comportamiento.

De acuerdo con los autores Franlin et al.(2011), la Teoria de Maslow se jerarquiza

segun sus necesidades primarias y secundarias, las cuales se describen a continuacion:
- Necesidades primarias

a) Necesidades fisioldgicas (aire, comida, reposo, abrigo, etcétera)

b) Necesidades de seguridad (proteccidn contra el peligro o las privaciones)

- Necesidades secundarias

c) Necesidades sociales (amistad, pertenencia a grupos, etcétera)

d) Necesidades de estima (reputacion, reconocimiento, respeto por uno mismo, amor,

etcétera)

e) Necesidades a autorrealizacion (realizacion del potencial, utilizacion de los talentos
individuales, etcétera) (p.126).

Segun Turienzo (2016), la teoria de Maslow se basa en los siguientes argumentos:

- Maslow resumid en la imagen de una piramide la jerarquia de las necesidades humanas,
que deben satisfacerse en orden secuencial desde la base hasta la clspide

- Maslow sugiere que no acometer cualquiera de los distintos niveles impediria el avance
hacia el nivel siguiente, asi como que ninguna posicién es permanente y el movimiento
ascendente o descendente es continuo debido a las presiones o cambios del entorno.

- A grandes rasgos, la jerarquia sigue un camino que debe completarse para llegar a la

felicidad, y la busqueda de los elementos deseados sera la generadora de la motivacion.



39

Primero se buscaria satisfacer las necesidades fisiologicas, que son aquellas que
responden a la supervivencia, y una vez alcanzadas, abordariamos necesidades
relacionadas con la seguridad, o la huida del miedo. Tras esto, nos elevariamos a la fase
de integracion, o sentido de pertenencia desde la socializacion, el contacto y el amor
Proseguiriamos por las necesidades de autoestima, en las que se trabajaria el respeto, la
satisfaccion o la reputacion, y terminariamos en la cuspide con la realizacion personal,
que no solo se refiere a alcanzar el pleno potencial, sino también al legado de nuestras
acciones sobre nuestro sentido de la vida y nuestro entorno (p.8).

La teoria de Maslow se representa como una pirdmide, que consta de cinco niveles

(necesidades fisiologicas, seguridad, necesidades sociales, reconocimiento y autorrealizacion),

cuya idea principal es que las necesidades més altas ocupan nuestra atencion sélo cuando se

han satisfecho las que ocupan los niveles inferiores.

Los seres humanos buscan satisfacer de abajo hacia arriba una serie de necesidades, y

si no hay satisfaccién de esas necesidades inferiores (fisioldgicas y seguridad), no se puede

aspirar a las superiores (afiliacién, reconocimiento y autorrealizacion).

FIGURA 2. PIRAMIDE DE LAS NECESIDADES HUMANAS DE MASLOW
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Fuente: Chiavenato, 2009 (p.243).

Aplicando esta teoria a las empresas, los propietarios de una organizacion deben de

considerar que la motivacion implica la busqueda de satisfaccion de alguna de las necesidades,

por lo tanto, si los colaboradores tienen estas necesidades, la empresa tiene que cubrirlas, y eso
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no es una tarea sencilla, pero se puede ir modificando con el tiempo, comprender también que
es una tarea continua, y puede variar con el tiempo, o de factores externos que afectan

nuevamente alguna de esas necesidades.

Inclusive los autores Franlin et al. (2011), hacen mencion en su libro Comportamiento
Organizacional, que durante mucho tiempo esta teoria recibié mucha aceptacion, sin embargo,

en los ultimos afios la misma ha sido muy criticada, y describe algunas situaciones:

- Las personas de diferentes organizaciones o paises tienen distintas creencias

- Las necesidades que impone la realidad se superponen, por lo que una necesidad en
particular puede pertenecer a diferentes categorias de la jerarquia, o incluso a todas

- Esta teoria es estatica. Las necesidades cambian con el paso del tiempo, en diferentes
situaciones y cuando las personas hacen comparaciones sobre su satisfaccion y la de
los demas (p.127).

Asimismo, sefiala que: "Como elemento positivo debe concluirse que la organizacion debe
permitir el desarrollo de las personas en la jerarquia, lo cual motivara el desempefio, el

liderazgo, el aprendizaje y la creatividad™(p.127).

Organizacion

Otro concepto basico es la definicion de organizacion, Roldan (2020) indica que: “una
organizacion es una asociacion de personas que se relacionan entre si y utilizan recursos de
diversa indole con el fin de lograr determinados objetivos o metas” (parr.1). Ademas, sefiala
que hay una estructura ordenada en donde las personas interacttan segun sus responsabilidades

a fin de alcanzar un objetivo comdn.

En el mismo articulo, Roldan (2020) hace mencion que “la organizacion usualmente
cuenta con normas (formales o informales) que especifican la posicion de cada persona en la

estructura y las tareas que deberia llevar a cabo” (parr. 2).

Componentes esenciales de una organizacién
Todas las organizaciones tienen sus componentes que son necesarios para su
funcionamiento, Roldan (2020) hace referencia a los siguientes:

- Un grupo de personas que interactGan entre si
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- Las tareas o actividades que son necesarias para alcanzar un objetivo y que deben
desarrollarse de forma coordinada

- Los objetivos y las metas que la Organizacion ha definido

- Los recursos 0 materiales que son necesarios para las labores

- Las normas y procedimientos que deben ser acatados por el personal (parr. 4).

Tipos de organizaciones

En el articulo Roldan (2020) indica que hay distintas formas en las que las
organizaciones se clasifican y destaca algunas de ellas, dejando entrever que no son las unicas

formas en que se pueden clasificar:

- Segln la estructura: las organizaciones se pueden clasificar en formales, que se
consideran planificadas y que cuentan con una estructura jerarquica bien definida al
igual que sus normas de funcionamiento. La otra clasificacion es la informal, que nace
de forma espontanea sobre la base de la afinidad que desarrollen los colaboradores

- Segun la localizacién: se pueden clasificar como locales, nacionales o internacionales

- Segln su tamafio: hay diferentes criterios para llegar a clasificar las organizaciones en
esta forma en las cuales las organizaciones se definen como pequefias, medianas o
grandes

- Segln su propiedad: una organizacion puede considerarse de propiedad publica, es
decir que le pertenece al Gobierno o al Estado, o privada si es de propiedad de personas
comunes o juridicas

- Segun su fin: una organizacion puede ser con o sin fin de lucro (parr. 5).
Comunicacion

La comunicacion es el factor primordial que nos permite expresar nuestras opiniones y
es de vital importancia darle un papel protagénico en nuestra vida, ya que el ser humano
depende de los otros para poder sobrevivir, socializar es parte del ser humano y una buena

comunicacion puede hacer la diferencia para convertimos en personas exitosas.

El autor Guzman (2012), define la comunicacion como: un proceso por el cual se
transmite informacién, sentimientos, pensamientos, y cualquier otra cosa que pueda ser
compartida, o un fendmeno que se da de forma natural en cualquier organizacién, cualquiera

que sea su tipo o su tamafio (p.9).
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Segun los autores Franlin y Krieger (2011), "la comunicacion nos conduce a orientar
nuestras acciones y a modificar nuestros comportamientos, actitudes, percepciones,
representaciones y conocimientos. Asimismo, influye en nuestros modos de decidir, pautar y

normar conductas, asi como de mostrarnos y expresarnos" (p.230).

Es una accion que busca influir las visiones, opiniones, fundamentos y
comportamientos de otro u otros utilizando el lenguaje (incluido el lenguaje emotivo y

expresivo) como canal de interrelacion (p.230).

Con respecto a los tipos de comunicacion, el autor Sandoval (2020), en su articulo
Conozca los tipos de comunicacion que pueden existir en su empresa y como gestionarlos

menciona 4 tipos de comunicacion organizacional:

- Internay externa:
La comunicacion interna y externa reflejan la interaccion de la empresa con su personal
y con su publico externo. La comunicacion interna es la forma en que se comunican los
departamentos que conforman la organizacion. La comunicacion externa hace
referencia a la que media entre la empresa y su publico externo (clientes y proveedores,
entre otros). (parr.7)

- Formal e Informal:
La comunicacion formal involucra los recursos formales de la organizacién
(memorandos, cartas timbradas, etcétera). Este tipo de comunicacién tiene lugar en la
vida diaria de la empresa. Se realiza a través de las llamadas entre departamentos y los
correos de seguimiento, entre otras acciones efimeras.
La comunicacién informal facilita las operaciones armoniosas entre los colaboradores,
porque fomenta la confianza. Sin embargo, a pesar de su rapidez, estas comunicaciones
se pueden gestionar adecuadamente. Los lideres deben promover que la informacion
que fluya por estos canales sea de calidad y lo mas completa posible. Ademas, se deben
evitar las conjeturas y los juicios personales. (parr.9).

- Ascendente, descendente y horizontal:

Y la comunicacion por jerarquia se define como: el término “descendente” se refiere a
las comunicaciones elaboradas por los lideres y dirigidas hacia sus subordinados. La
ascendente se dirige hacia los lideres, desde los funcionarios que se reportan. La comunicacion

horizontal es la que se da entre colaboradores del mismo nivel. (parr.11).
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El buen empleo de esta herramienta hace que las personas se sientan mas motivadas
para trabajar, desarrollando sentido de pertenencia en la organizacion, cuando se tienen claros
los objetivos y las metas y las personas estan comprometidos con estas, es mas facil llegar al

éxito ya que todos manejan el mismo lenguaje.

En el caso contrario la falla en la comunicacion genera problemas enormes y
debilitamiento de los procesos. Aunque el ambiente es intangible, es indiscutible que se puede
sentir al interior de la empresa, este se torna pesado, se refleja en la cara de cada individuo el
aburrimiento, la falta de compromiso, la ineficacia y la baja productividad, afectando

enormemente a la organizacion.

Los lideres de la empresa se han dado cuenta de la importancia de tener a los empleados
informados, generando asi una politica donde se haga al empleado parte importante de la

organizacion.

Comunicarle al colaborador cuales son las metas, objetivos, vision y estrategias que se
manejan, debe estar enterado econémicamente cémo va la empresa, como puede contribuir a
mejorar y disminuir gastos, para esto se deben realizar reuniones mensuales donde participe

todo el personal, donde pueda despejar cualquier inquietud que tenga.

Cultura Organizacional

En el articulo Comportamiento Organizacional, Sotelo (2017), define la cultura como:
“son los valores y normas que se comunican a través de la estructura de la organizacion.
Sumado a esto, hay que considerar las experiencias, creencias y actitudes de los colaboradores
ya que terminan afectando la interaccion entre ellos y con otras organizaciones del ambiente

externo” (parr. 10).

Desde este punto de vista, la cultura organizacional es lo que se diferencia a una

empresa de otra y que permanece en el tiempo, lo que hace evidente la dificultad de modificarla.

Segun Franlin et al.(2011), muchos autores especializados en el tema, dan un aporte en

cuanto a algunas caracteristicas tipicas de una cultura organizacional:

- Es holistica: en otras palabras, el todo representa mas que la suma de sus partes
- Esta histéricamente determinada: refleja la historia de la organizacion

- Puede conceptualizarse antropoldgicamente como un conjunto de simbolos y rituales
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- Se construye socialmente a través de la interaccion; es decir, la crea y la conserva el
grupo de personas que conforman la organizacion

- Lacrean y recrean normas formales e informales que rigen la organizacion, los estilos
de autoridad y liderazgo

- Es intangible pero hace la diferencia entre una organizacion y otra

- Esdificil de cambiar, pues se encuentra interiorizada en las personas, grupos, equipos,
gerentes y directivos que integran la organizacion, mismos que no estan dispuestos

a modificarla si no encuentran un buen motivo para ello (p.362).
Cambio organizacional

En un articulo del autor Gonzélez (2017), propone inicialmente una definicion desde el
punto de vista de procesos, en el cual, cambio, es todo aquello que implique una nueva forma
de ejecutar procesos, que pueden y de hecho afectan el entorno en el que se desenvuelven las

organizaciones (parr.1).

El cambio organizacional como estrategia gerencial se viene dando principalmente por
la turbulencia e incertidumbre en el ambiente o en el entorno en el que la empresa esta inmersa,
que impulsa a buscar nuevas perspectivas de abordaje. Con ello, la organizacion pretende

generar respuestas satisfactorias a esas necesidades y avanzar frente a las amenazas que sufre.

Los cambios ocurren a cada instante, los clientes cambian sus preferencias, los
proveedores modifican las caracteristicas del producto que venden, los precios ya no son lo
mismo, los competidores cambian de estrategia, el gobierno reforma las leyes, y también a lo
interno de la empresa, se renueva maquinaria, cambian los productos, los colaboradores
adquieren nuevos conocimientos y se capacitan para ofrecer un mejor servicio y producto. En
otras palabras, en toda organizacion esta sujeta a numerosos factores externos e internos que

cambian constantemente.

De alli la urgencia de estar preparados a esos cambios organizacionales, la competencia
esta creciendo aceleradamente, por eso las empresas deben protegerse tanto de competidores
tradicionales que crean y desarrollan productos y servicios como de empresas pequefias y

dinamicas que surgen con ofertas innovadoras.

Todas las organizaciones (publicas o privadas) se estan enfrentando a estos desafios,
pero habra otras que probablemente fracasen en el intento. Esto quiere decir que hay empresas
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que pocas posibilidades de salir airosas de esos momentos de incertidumbre, y otras que sacaran

provecho a todas estas ventajas competitivas y tecnologicas para enfrentar el mercado.

Un ejemplo claro, es lo que se esta viviendo actualmente con respecto a la pandemia
COVID-19, como las empresas estan enfrentando este tipo de situaciones externas que

conllevan una serie de cambios a nivel de organizacion.

Una vez mas se pretende ratificar que de nada vale buscar un cambio en la organizacion
sino se construye desde las bases propias de los individuos que la integran, de su clima y su
cultura organizacional, al buscar su preparacion, pero también al darle la responsabilidad a los
empleados desde su puesto de trabajo, de tomar la iniciativa de decidir frente a los problemas
existentes y demostrar a su vez, su compromiso con la organizacién. Si los sujetos no aprenden,

la empresa no cambiaré por si sola o por iniciativa de sus gerentes.

En conclusién, una empresa como Soda El Fronton que es pequefia en personal pero
grande en innovar, en ofrecer con rapidez el servicio, en brindar un producto de calidad, y lo
mas importante renovarse y reinventarse sera el éxito de que su empresa continué en el mercado

competitivo.

Cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente una serie de ideas
preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia a
donde debe marchar la empresa, éstos preconceptos reaccionan frente a diversos factores
relacionados con el trabajo cotidiano; las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad
diaria, con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo

laborado, van a conformar el clima de la organizacion.

Toda organizacién requiere de un gran nimero de personas que trabajen juntas y
realicen diferentes actividades en varios niveles. Muchas ocupan altos cargos en la jerarquia,
desde las cuales vigilan el trabajo de otras personas y asumen responsabilidad por la actividad
de varios individuos, lo cual necesariamente implica liderazgo, que es un factor clave en la
organizacion. Al respecto Franlin et al.(2011) menciona que: "el liderazgo es la capacidad de
influir en las actividades de una persona, grupo o equipo que forma parte de una empresa y esta

orientado a alcanzar objetivos y metas en cierta situacion™ (p.294).

Algunos conceptos de liderazgo y liderar de los mismos autores Franlin et al.(2011),

son los siguientes:
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Liderar implica influir, orientar, marcar el rumbo, convencer, contener, comprender,
motivar, capacitar, dar el ejemplo, innovar, tener una vision de éxito y el lider se enfoca
en las personas y equipos, inicia y origina procesos; se interesa por desentrafiar el
porqué de las cosas. Es capaz de asumir riesgos, busca superar la cotidianeidad, piensa

de manera estratégica (p.294).
Segun los autores Franlin et al.(2011), existen varios tipos de liderazgo:
- Liderazgo autocrético:

Suele presentarse en los entornos en donde el lider es elegido por el grupo o designado
por alguna autoridad exterior, actia como jefe y toma las decisiones en nombre del grupo. En
consecuencia, no permite que los miembros de éste participen de manera alguna en las
decisiones.

- Liderazgo paternalista:

En esta estructura el lider es amable, paternal, pero siente que debe tomar las decisiones
mas importantes en nombre del grupo. Este tipo de liderazgo evita las discordias y produce una
accion de grupo feliz y efectiva. Uno de los posibles defectos inherentes a este tipo de liderazgo
reside en que el crecimiento y desarrollo se verifica en los lideres y no en los seguidores o
miembros del grupo, dado que éstos ven limitada su capacidad de asumir responsabilidades.
Para evolucionar, el ser humano debe tomar decisiones, cometer errores y aprender de sus
propias equivocaciones

- Liderazgo permisivo:

Otro tipo de lider es el individualista o permisivo, cuyo estilo de dirigencia se basa en
la relevancia que da a los derechos individuales y la libertad de gestion. En este caso la libertad
individual se valora mas que la seguridad colectiva. En la vida de los grupos liderados con
permisividad suelen darse discusiones del todo incontroladas, que muchas veces conducen a
experiencias insatisfactorias. Los miembros del grupo rara vez aprenden las habilidades de la
socializacion, la tolerancia hacia las diferencias individuales y el interés del conjunto,

habilidades indispensables para que el esfuerzo colectivo rinda frutos
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- Liderazgo participativo:

En este caso el lider promueve la participacion y los miembros del grupo trabajan en
conjunto, gracias a lo cual alcanzan una elevada cohesion. El liderazgo participativo asigna la
méaxima importancia al crecimiento y desarrollo de todos los integrantes del grupo, mismos
que trabajan segun el principio del consenso y tratan de desarrollar sélidas relaciones
interpersonales como una sélida base para la resolucion de sus problemas. Ademas, los
miembros del grupo demuestran un alto grado de identificacion con los objetivos comunes y
se esfuerzan por igual para cumplirlos. El lider participativo actia como un facilitador que
busca garantizar la participacion de sus seguidores, para lo cual atiende las reglas y se interesa
en resolver los conflictos. Se preocupa por la armonia, el equilibrio y la consecucion de

objetivos y metas (p.297).

Definitivamente, el concepto de liderazgo esta vinculado a la capacidad de influir en
los demas, en ser un ejemplo, en ser inspiracion o una referencia para el grupo, es el factor

humano que mantiene unido a un grupo y los motiva hacia sus objetivos.

Existe diferencia entre los conceptos de lider, liderazgo y los estilos de direccién; de
nada le sirve a una organizacion contar con una gran cantidad de recursos materiales y
tecnoldgicos si los directivos no tienen la capacidad de coordinar y guiar los esfuerzos del

personal para obtener la maxima calidad y productividad en la consecucion de los objetivos.

El objetivo es que ambas partes se comprometan a alcanzar una meta y se obtengan
resultados reales del proyecto que comparten.

Comportamiento organizacional

Segun la definicion dada por el autor Jauregui (2016) sobre el comportamiento

organizacional menciona que:

El comportamiento organizacional es el estudio y la aplicacion de los conocimientos
acerca de la forma en que las personas se comportan individual y grupalmente en las
organizaciones. Ademas, trata de identificar maneras en que los individuos pueden actuar con

mayor efectividad (parr.2).

Con esta definicion, permite hacer un analisis de como los colaboradores se desarrollan

tanto a nivel individual como de forma colectiva en el area laboral, y como esas acciones
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intervienen en el rendimiento de su empresa y cuestionar de una u otra forma el porque del

comportamiento, por que actdan asi y cuéles son los impactos de sus formas de desenvolverse.

Otra de las definiciones dada por los autores Franlin et al.(2011), mencionan que "el

comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto que los

individuos, los grupos y la estructura tienen en la forma de actuar de la organizacion, y su

propdsito es mejorar el desemperio de ésta” (p.9).

Objetivos del comportamiento organizacional

Con respecto a los objetivos del comportamiento organizacional, Jauregui (2016)

menciona 4 objetivos principales:

Describir de forma elaborada y ordenada como reaccionan los colaboradores al
enfrentar distintas situaciones. Esto permite que los administradores cuenten con un
marco de referencia adecuado a la hora de analizar como reacciona el recurso humano
ante las circunstancias del dia a dia en la organizacion

Comprender el por qué los colaboradores reaccionan como reaccionan. Con esto se
pueden obtener las explicaciones del caso y una mejora en la forma como se hacen las
cosas

Predecir lo que va a suceder a futuro con los colaboradores en funcién de lo que se
conoce por los dos objetivos anteriores, determinando cuales colaboradores son
calificados, productivos y dedicados al trabajo y cuéles no han llegado a ese punto
Controlar cudles son las actividades requeridas y el orden de las mismas que haran

posible que se alcancen los objetivos y las metas trazadas (parr. 7).
Caracteristicas del comportamiento organizacional

En el libro Comportamiento Organizacional de Franlin et al.(2011), menciona 6

caracteristicas del CO que son:

Es multidisciplinario
Representa un método para promover la transmision de ideas, de informacion y

emociones de manera clara y abierta

Constituye un mecanismo de retroalimentacidn para ajustar y mejorar las condiciones

de trabajo
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- Esunaforma de identificar y entender como influyen los valores relacionados
con el trabajo en las decisiones de la organizacion

- Eslavia para aplicar métodos y tecnologias que faciliten una efectiva toma de
decisiones

- Eslaalternativa para evaluar el desempefio de los diferentes niveles de la organizacion,

y emprender las acciones correctivas necesarias (p.30).
Administracion de Recursos Humanos

Raffino (2020a), destaca que “la administracion de recursos humanos es la disciplina
encargada de gestionar ese recurso empresarial “. Especificamente, se ocupa de la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion eficiente del personal de una organizacién cualquiera

“ (péarr.5).
Trabajo en equipo

Una de las definiciones de los autores Franklin et al.(2011), en su libro
“Comportamiento Organizacional, el trabajo en equipo es: “ un grupo estructurado alrededor
de criterios de productividad y eficiencia en el logro de metas” (p.207).

Es preciso sefialar algunas caracteristicas que los distingue de un grupo:

- Esungrupo real cuyos miembros interactian entre si. Los equipos de trabajo componen
de empleados que forman parte de una unidad de gestion y resultados de la
organizacion. Sus miembros ocupan puestos de trabajo interrelacionados en un area
claramente diferenciada. Su composicion suele ser fija. También existen equipos
creados para cumplir funciones especificas, tras lo cual se disuelven

- Comparte y desarrolla ciertos objetivos que guian sus acciones

- Desarrolla normas internas que gobiernan su conducta en todas las esferas de su
convivencia: el modo de decidir, el nivel y la calidad del esfuerzo, la resolucion de
conflictos, etc. Para ello, la dirigencia les otorga cierto poder que les permite tomar
decisiones en su ambito de injerencia, y para ratificar las determinaciones tomadas por
otras instancias

- Desarrolla ciertos roles, propios de la division interna del trabajo

- Desarrolla sentimientos de atraccion mutua en grado diverso, aunque también pueden

darse (y es habitual que se den) sentimientos ambivalentes
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- Es una unidad de objetivos y resultados: desarrolla una actividad cuyo resultado es un
producto o un servicio entregado en cierto tiempo, con ajuste a normas de calidad y a
determinado costo. Es responsable de agregar unidades de valor identificables o
mensurables a un producto o servicio destinado a un cliente de la organizacion, ya sea
interno o externo.

- Escapaz de organizarse a si mismo, por lo menos hasta cierto grado. Por ejemplo, puede
responsabilizarse de la asignacion de los puestos de trabajo, del control de la calidad,
del entrenamiento de sus miembros, del enriquecimiento y ampliacion de las tareas

- Pone en practica la creatividad: recopila y procesa informacién, desarrolla y aporta
ideas, crea y acumula experiencia, aplica e incrementa conocimientos, y resuelve
problemas organizacionales en materia de tecnologia y de gestion

- Participa en el aprendizaje organizacional: acumula informacion y produce
conocimiento

- Los equipos de trabajo se componen de empleados que forman parte de una unidad de

gestion y resultados de la organizacion (p.207).

El trabajo en equipo canaliza y promueve la participacion del personal en la mejora de
los procesos operativos de la organizacion; ademas fomenta la creatividad, la iniciativa y el

aprendizaje organizacional. Otras de sus ventajas son:

- Los equipos aumentan la productividad. Como participantes mas cercanos a la accién
y al cliente, sus miembros pueden apreciar mejor la administracion convencional de las
oportunidades para optimizar la eficiencia

- Los equipos mejoran la comunicacion. El equipo intensifica la concentracion en la tarea
que se realiza, y se ocupa de compartir informacion y delegar el trabajo

- Los equipos aprovechan mejor los recursos. Un equipo potencia y coordina las valias
individuales

- En ciertas areas y tareas, determinados equipos son mas creativos y eficientes para
resolver los problemas, pues combinan maltiples perspectivas y capacidades

- Los equipos generan bienes y servicios de mayor calidad. En tareas complejas que
requieren la intervencion y coordinacion de mas de un individuo, los equipos generan

mejores productos.
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- Los equipos generan una mejora en los procesos. S6lo un equipo que encuadra todas
las funciones que contribuyen a un proceso puede comprender lo que ocurre y eliminar
los obstaculos, acelerar los ciclos y aplicar la energia organizativa a la mejora continua.

- Los equipos favorecen el aprendizaje de la organizacion. Las organizaciones acumulan
su conocimiento en los equipos, aprenden en equipo.

- Los equipos contribuyen a diferenciar, y a la vez a integrar. Los equipos permiten
mezclar a las personas con distintas clases de conocimiento, sin las diferencias que

rompen el tejido de la organizacion y la conducen a la fragmentacion (pp.208-209).

Grupo

En el libro “Trabajo en equipo” del autor Acosta (2011), define un grupo como: Un
grupo de personas pueden ser, simplemente, gente que tiene un interés momentaneo comdn:
esperar un bus, ver un partido, o una pelicula, etc.

El autor Schein, citado por Acosta (2011), nos da una definicion de grupo: Cualquier
namero de personas que:

- Interactan unas con otras
- Son conscientes unas de otras

- Se perciben a si mismas como grupo (p.21).

Una vez identificado las definiciones de grupo y trabajo en equipo, el siguiente cuadro

permite elaborar un andlisis comparativo entre ambos términos.



CUADRO 2. DIFERENCIAS ENTRE GRUPO Y EQUIPO DE TRABAJO

GRUPO DE TRABAJO

EQUIPO

Objetivos difusos.

Metas claras.

Trabajo y responsabllidad Individuales.

Responsabllidad compartida.

Actividades individuales.

Actividades conjuntas.

Resultados Individuales.

Resultados colectivos.

Declslones de Jefaturas. Lideres formales.

Liderazgos referenclales compartidos.

Sin empoderamiento (no se otorga poder al grupo).

Con empoderamiento
(la organizaclén otorga poder a los equipeos).

No se miden los resuttados del grupo.

Se miden y evaldan los resultados del equipo.

Sin premios por los resultados obtenidos.

Con premilos por los resultades obtenidos.

No se toman decisiones en conjunto.

5e toman decislones en conjunto.

Las normas y la cultura no tlenen relacdén con la tarea.

Las normas y la cultura estan relaclonadas con los
objetivos de Ia tarea.
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Fuente: Comportamiento organizacional, 2011
Toma de decisiones en grupo

Las decisiones organizacionales casi siempre son tomadas por grupos o equipos, mas
que por individuos, segun los autores Franklin et al. (2011), esto permite el intercambio de
opiniones para afinar criterios y corregir errores, asimismo logra tener una cercania con el
grupo, se participa a todos los participantes involucrados en el proceso y fomenta el espiritu de

equipo.

En muchos casos la participacion en la toma de decisiones puede ser Gtil tanto para
alcanzar las metas organizacionales como para satisfacer una necesidad individual, esto

conlleva a efectos positivos tales como:

- Acumulan mayores conocimientos y datos sobre hechos

- Tienen una perspectiva mas amplia y evalian mas alternativas

- Los individuos que participan en la toma de decisiones en grupo quedan mas satisfechos
con la eleccion que se hace, y es mas probable que la respalden

- Los procesos de decision grupales responden a una funcion de comunicacion

importante, asi como a una funcion politica util (p.486).

Existen algunos pasos para la toma de decisiones, segun lo indicado por los autores Franklin
etal. (2011),
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- Diagnosticar y definir la necesidad, el problema o la oportunidad
- Establecer metas

- Buscar soluciones alternativas

- Comparar y evaluar las soluciones alternativas

- Elegir entre soluciones alternativas

- Implementar la solucion seleccionada

- Dar seguimiento y controlar los resultados (p.472).
Conflictos

El conflicto en la organizacion surge por diferencias y desacuerdos que se presentan en
las labores diarias, como choques de personalidad, conflictos en la comunicacion,
restructuracion, mala distribucién de funciones, malentendidos, insatisfaccion, desconfianza,

abuso de poder.

Los autores Franklin et al. (2011), denominan conflicto "a la simultaneidad de
conductas, motivaciones y deseos contradictorios y opuestos entre si" (p.478).
Las causas del conflicto son mdltiples y variadas, las cuales se mencionan algunas
como:
- Dificultades en la comunicacion
- Discrepancias en cuestion de valores (qué se considera bueno y malo)
- Diferencias en las actitudes hacia el trabajo o hacia la relacién personal
- Creencias distintas
- Diferencias de personalidad

- Inconvenientes en la organizacion de la tarea a realizar, etc (p.479).

Hay sefales que se pueden detectar en el ambiente organizacional y pueden ocasionar
impacto si no se atienden de manera oportuna, como, por ejemplo: discusiones, bajo
rendimiento laboral, competencia entre los individuos, falta de colaboracion, descuido de la
actividad, etcétera (p.479).

Crisis

Segun los autores Franklin et al. (2011):
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las crisis son inesperadas, repentinas y presentan dos posibilidades de
resolucion: una negativa, que conlleva la imposibilidad de adaptarse a los
cambios requeridos para superarla; y otra positiva, que da lugar al crecimiento
individual, grupal y organizacional, posibilitando un nuevo funcionamiento, con

diferentes formas de comunicarse, vincularse y trabajar (p.485).

Por lo general, las crisis presentan cambios importantes en todos los niveles de vida,
profesional, laboral, personal, etc, y muchas veces suelen generar grados de inseguridad, de
incertidumbre ante lo nuevo o lo desconocido, sin embargo, son oportunidades de cambio, de
mejora y de un crecimiento a nivel personal, adaptandose a las nuevas circunstancias, con la

conviccion que son etapas transitorias de desequilibrio y desorganizacion.
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CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se desarrollard la metodologia que tiene como fin presentar una
descripcion de como se va a desarrollar la investigacion, que permita la obtencion de resultados
a través de diversas técnicas aplicables para alcanzar con éxito los objetivos planteados de la
empresa en estudio.

Enfoque

Como bien lo indica Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), los enfoques de una
investigacion “constituyen posibles elecciones para enfrentar problemas de investigacion”
(p.2). Entonces se puede deducir que el enfoque indica la manera en la que se aborda el
fendbmeno ademas marca el camino a seguir para poder responder la pregunta de investigacion

y por supuestos los objetivos de la misma.

Una vez definido lo anterior, es importante mencionar que esta investigacion se
desarrolla bajo un enfoque cuantitativo ya que se busca “describir, explicar, comprobar y

predecir los fenomenos (causalidad)”. Hernandez et al.(2014, p.11).

Los métodos cuantitativos son més estructurados y controlados y en general incluyen
el uso de algun instrumento formal que permite obtener la misma informacion de cada uno de

los colaboradores de la empresa.

La autora Raffino (2020b) cita:

Los métodos cuantitativos, metodologias cuantitativas o investigaciones
cuantitativas son el conjunto de estrategias de obtencion y procesamiento de
informacién que emplean magnitudes numéricas y técnicas formales y/o estadisticas
para llevar a cabo su analisis, siempre enmarcados en una relacién de causa y efecto

(parr. 1).
Disefio de la investigacion

En esta fase, se toma la decision acerca del método y estrategia a utilizar para poder
comprobar el andlisis de este estudio, y asi poder recolectar todos los datos necesarios para este

fin especificando los detalles y procedimientos utilizados.

De acuerdo con Hernandez et al., (2014), el disefio de investigacion es “el plan o

estrategia que se desarrolla para obtener la informacion que se requiere en una investigacion y
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responde al planteamiento” (p.128), ademas permite combinar los diferentes métodos y

técnicas para gque el problema de investigacion sea resuelto.

Para mayor comprension del disefio de la presente investigacion, en el siguiente cuadro

se presentan los diferentes alcances que se consideran al pensar en desarrollar las

investigaciones.

CUADRO 3. PROPOSITOS Y VALOR DE LOS DIFERENTES ALCANCES DE LAS INVESTIGACIONES

Exploratorio

Descriptivo

Correlacional

Explicativo

Se realiza cuando el objetivo es examinar un
tema o problema de investigacién poco
estudiado, del cual se tienen muchas dudas o
no se ha abordado antes.

Busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fenébmeno que se someta a su
andlisis.

Su finalidad es conocer la relacién o grado de
asociacion que exista entre dos o mas
conceptos, categorias o variables en un
contexto especifico.

Esta dirigido a responder por las causas de
los eventos y fenédmenos fisicos o sociales.
Se enfoca en explicar por qué ocurre un
fendmeno y en qué condiciones se
manifiesta, o por qué se relacionan dos o
mas variables.

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) (pp.97-98).

Ayuda a familiarizarse con
fenémenos desconocidos, obtener
informacién para realizar una
investigacion mas completa en un
contexto  particular, investigar
nuevos problemas, identificar
conceptos o variables promisorias,
establecer prioridades para
investigaciones futuras, o sugerir
afirmaciones y postulados.

Es util para mostrar con precision
los angulos o dimensiones de un
fenébmeno, suceso, comunidad,
contexto o situacion.

En cierta medida tiene un valor
explicativo, aunque parcial, ya que
el hecho de saber que dos
conceptos o  variables se
relacionan aporta cierta
informacién explicativa.

Se encuentra mas estructurado
que los demas alcances (de hecho
implica los propésitos de éstos);
ademas de que proporciona un
sentido de entendimiento del
fenémeno a que hace referencia.

El presente estudio tiene un disefio del tipo no exploratorio descriptivo correlacional.
Lo cual se detalla y se da una breve explicacion del porqué se considera este disefio asi y
haciendo referencia al cuadro 3 (Propositos y valor de los diferentes alcances de las

investigaciones):

- No exploratorio, es una investigacion o andlisis que el tema de clima organizacional se
ha desarrollado anteriormente por empresas que se han enfocado en conocer como
perciben sus empleados el ambiente de una empresa, por lo tanto es un tema que ha

sido analizado anteriormente, sin embargo, Soda El Fronton, nunca habia hecho un
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estudio en todo los afios que tiene haber sido constituida, sin embargo, no es un tema
innovador.

Es descriptivo, porque con toda la informacion recolectada por la aplicacion del
instrumento, se podra elaborar una descripcion de cada una de las 8 dimensiones

analizadas en esta investigacion,

Es correlacional, porque precisamente logra medir esas variables y los resultados que

este analisis genera positiva o0 negativamente para la Soda EI Fronton.
Fuentes de informacion

En este apartado, se pretende mostrar cuales son las fuentes de informacion definidas

para el logro de los objetivos en la investigacion, por su parte Hernandez, Fernandez y Baptista

(2014) distinguen dos tipos basicos de fuentes de informacidn, e indican que estas se componen

de fuentes primarias y secundarias. (p.132).

Fuentes primarias Se puede indicar que las fuentes primarias son aquellas que
proporcionan informacion de primera mano, como, por ejemplo, libros, revistas,
periodicos, articulos, monografias y tesis

Fuentes secundarias: Por su parte las fuentes secundarias son recopilaciones, resimenes

y listados de referencias de fuentes primarias publicadas en un area de conocimiento.

También pueden ser libros que desarrollan un tema a partir de su propia recopilacion

de datos (Ulate, I. Vargas, E. 2014, p.59).

En este estudio de clima organizacional aplicado a la Soda EI Fronton, se utilizaran

fuentes primarias, ya que toda la informacion recolectada se hard por medio de la aplicacién

del cuestionario, fuentes que suministran datos recogidos solamente por los colaboradores que

tienen mas de 3 meses de laborar para la empresa y como fuente secundaria de informacion

ya que se hace consulta de diversos libros de texto, tesis nacionales e internacionales, articulos

de revista, articulos en internet, etc.

Sujetos de investigacion

Para este andlisis, la poblacion esta representada por hombres y mujeres que estén

laborando de forma activa en la Soda El Frontdn, considerado por ello una poblacion finita.
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El total de colaboradores para los 3 locales ubicados dentro de la gran area
metropolitana son 16, de las cuales solo 14 llenaron la encuesta entre los meses de agosto y

setiembre del afio 2020.

Como excepcion se establece que los colaboradores que cuenten con menos de 3 meses
de trabajar en la Soda no sean tomados en cuenta para la elaboracion de dicha encuesta,
considerando como criterio establecido por la empresa, sin embargo, en el momento de realizar

la encuesta no habia ningln colaborador bajo esas condiciones.
Muestra

Segun Hernandez et al. (2014), indican que la muestra “se centra en “qué o quiénes”,
es decir, en los participantes, objetos, sucesos o colectividades de estudio (las unidades de
analisis), lo cual depende del planteamiento y los alcances de la investigacion (p. 172). Para el
proceso cuantitativo, la muestra es un grupo de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas

de que debe ser representativo de la poblacion (p.173).

- Aleatoria o al azar: Dandole a cada uno de los elementos de la poblacion una
probabilidad conocida de ser incluido en la muestra.

- Intencional: Utilizando el juicio de una persona con experiencia y conocimiento con

respecto de la poblacion que se estudia.

- Por conveniencia: Escogiendo las unidades o elementos que estan disponibles o que

son mas féciles de conseguir.

En este analisis, la muestra es de tipo intencional para un total de 14 colaboradores, que
realizaron la encuesta del clima organizacional en los meses de agosto y setiembre del presente

ano.
Variables

Seguidamente, dado el enfoque cuantitativo, en este caso las unidades de analisis
corresponden a variables, en la siguiente tabla se presentan mediante una matriz de

conceptualizacién:



CUADRO 4. MATRIZ DE VARIABLES

OBJETI¥VO
GEMERAL

OBJETI¥OS
ESPECIFICDS

YARIABLE
CONCEPTUAL

YARIABLE
OPERACIONAL

YARIABLE
INSTRUMEMNTAL

Analizar el clima
organizacional
de la “Soda EI
Frontdn~ del Il
cuatrimestre del
2020, para
conocer el
ambiente laboral
en el que
desarrollan sus
funciones los
colaboradores
de la
organizacidn

Identificar qué Factares
motivacionales
influyen en los
colaboradores de la
Soda El

Frontdn para el
cumplimiento de sus
funciones enelll
cuatrimestre del 2020

Ilativacidn: es el
resultado de la
inkeraccion entre el
individuc y la
situacion que lo
rodea

Se mide de acuerdo a los
resultados obtenidos del
instrumento aplicado a los
colaboradores de la Soda El
Frantdn.

Abarcalas preguntas de
=seqgin su dimensidn:
Imparcialidad: 4-5

Orgullo: £,2,9.1

Respeto: 12,16,17,18,19,20
Credibilidad: 21,24,26,28
Compaherizmo: 23,34
Motivacian: 36-33
Trabajo en equipo: 45-43

Entrevista al
propietarioy
administrador del
lovzal.

Cuestionario aplicado
alos colaboradores
de la Soda El Frantdn.

Interpretar como los
colaboradores de la
Soda ElFrantdn
perciben el clima
organizacional Il
cuatrimestre del 2020

Fercepeidn: donds
los individuos
arganizan e
interpretan las
impresiones de sus
sentidos con el
objeto de asignar
zignificadao a su
entarno.

Semide de acuerdo alos
resultados obtenidos del
instrumento aplicado a los
colaboradores de la Soda El
Frontdn.

Abarcalas 8 dimensiones
que son: credibilidad,
respeto, imparcialidad,
comunicacidn, orgullo,
trabajo en equipo,
compafierismo e
imparcialidad.

Se utiliza el cuestionario con
la totalidad de las preguntas

Entrevista al
propietarioy
administrador del
lovzal.

Cuestionario aplicado
alos colaboradores
de la Soda El Frontdn.

Elaborar una
propuesta que
contribuya a mejorar el
zlima organizacional
de la Soda ElFrontdn
para el 2021

Fropuesta se refiers
a brindar diferentes
opciones, ideas,
planes o acciones
con el fin de cumplic
ciertos objetivos o
metas planteadas por
la organizacian,

Se basaen las percepciones,

aportes obtenidos atraves
del cuestionario aplicado al
personal de la Soda El
Frontdn

Entrewista al
propietario y
administrador del
lozal.

Fuente: Hernandez C. (2020)
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Una vez definido el método a utilizar (cuantitativo) para el presente analisis, se aplicara

en el mes de agosto y setiembre del presente afio, una encuesta a los colaboradores de la Soda

El Fronton, lo que permitira elaborar tanto las tabulaciones como las graficas respectivas para

la interpretacion de los resultados numéricos, siendo esta el insumo principal para realizar el

analisis de esta investigacion y poder desarrollar los objetivos planteados que es el analisis del

clima organizacional de la Soda EI Fronton del 11 cuatrimestre del 2020 y asi poder identificar

los factores motivacionales que repercuten en la labor desempefiada, permitiendo con este

enfoque cuantitativo realizar el analisis propuesto.

Instrumentos para el analisis

La técnica para la recoleccion de datos seleccionada para llevar a cabo el estudio es el

cuestionario, el cual es una de las herramientas mas utilizadas en las investigaciones de este

tipo. Segun Hernandez et al. (2014), un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas

respecto de una o mas variables a medir, debe ser congruente con el planteamiento del problema

e hipotesis (p. 217). Aunado a esto un cuestionario “obedece a diferentes necesidades y a un
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problema de investigacion, lo cual origina que en cada estudio el tipo de preguntas sea distinto.
Algunas veces se incluyen tan solo preguntas cerradas, otras ocasiones unicamente preguntas

abiertas, y en ciertos casos ambos tipos de preguntas” (p. 220).

El cuestionario consta de un encabezado, una introduccion y de los apartados
correspondientes a preguntas, separados por cada una de las dimensiones en estudio, consta de
50 preguntas cerradas y 1 pregunta abierta, todas de respuesta Unica. Para esto se utilizd una
escala de medicion Tipo Likert, la cual es la mas recomendada para este tipo de medicion.

Dichas preguntas seran valoradas sobre la base de una escala de 1 a 5, representada por:
1: Nunca
2: Casi Nunca
3: A veces
4: Casi siempre

5: Siempre

Ademas, hay 8 preguntas, donde sus respuestas son:

1: Malo
2: Regular
3: Bueno

4: Muy bueno

5: Excelente

El cuestionario abarca 8 dimensiones (Imparcialidad, Orgullo, Respeto, Credibilidad,
comunicacion, compaferismo, trabajo en equipo y motivacion). Cada dimension, tendrd una

serie de preguntas, que se detalla en la siguiente tabla.
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TABLA 1.CANTIDAD DE PREGUNTAS POR DIMENSION

DIMENSION # DE PREGUNTAS
IMPARCIALIDAD 15
ORGULLO 6-11
RESPETO 12 - 20
CREDIBILIDAD 21-28
COMPANERISMO 29-35
MOTIVACION 36 - 38
COMUNICACION 39-40
TRABAJO EN EQUIPO 41 -49

Fuente: Hernandez C. (2020)

El cuestionario permite a cada uno de los colaboradores expresar por medio de sus

respuestas la percepcion que tiene sobre el clima organizacional donde laboran.
Procedimiento de recoleccion de informacion y analisis de datos.

El primer paso para poder seleccionar las preguntas fue basarme en la informacion que
se requeria, en los objetivos de la presente investigacion y en el alcance de la empresa, todo
este andlisis se da en las reuniones que se tuvo con el propietario y principalmente con la
administradora de los locales con el fin de recabar toda la informacion e iniciar un plan de

mejora del resultado obtenido.

El segundo paso, es la seleccion de las preguntas, las cuales se toman como base las
dimensiones encontradas por la empresa Great Place To Work, lideres en consultorias y
trabajos en investigacion que ofrecen y muestran que los lugares de trabajo con culturas de alta
confianza obtienen mayores rendimientos en los resultados, niveles de innovacién, satisfaccion

del cliente, compromiso de los colaboradores.

Tercer paso, revision del cuestionario por parte de la administradora y el propietario de
los 3 locales de la Soda EIl Frontdn (diagonal a la CCSS, calle 8 y diagonal al Edificio del O1J),

ubicados todos en San José.

Aprobado todos los pasos anteriores, se procedid a la aplicacion del cuestionario a todos

los colaboradores de la Soda El Fronton, de los 3 locales en estudio.

- Aplicacion de los cuestionarios: Se envié por medio del nimero telefénico de cada uno
de los colaboradores, un link con la encuesta, dandoles un Unico acceso para el
completo llenado de la misma, ademas se facilitd a 4 colaboradores la encuesta impresa
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debido a que se les dificultaba llenar la encuesta via digital. La aplicacion se realizo en
los meses agosto y setiembre del presente afio 2020

Recoleccidn de la informacion: Una vez obtenida la informacion de todas las respuestas
de todos los colaboradores, procede a confeccionar la informacion para tabular las
respuestas de cada colaborador, esto con el objetivo de obtener los resultados
definitivos y ordenados

Para dicho cuestionario se utiliz6 la plataforma de cuestionarios en Google Formularios.

Seguidamente para el analisis de los datos:

Se tabula toda la informacion dada por los colaboradores de la Soda EI Fronton

Se elaboraréan gréficos y tablas por cada una de las preguntas, agrupando los datos por
cada una de las dimensiones seleccionadas, (credibilidad, respeto, imparcialidad,
orgullo, comparfierismo, motivacion, comunicacion, trabajo en equipo)

Se realizara un analisis y comentario de cada uno de los graficos generados

Se confeccionara un resumen por cada una de las dimensiones en estudio.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

En el siguiente capitulo se desarrolla el analisis de resultados a partir de la herramienta
utilizada para la interpretacion de los objetivos planteados. Cada uno de los resultados
presentados para la recoleccion de datos, se baso en dos etapas: la primera etapa fue programar
reuniones con el propietario de los 3 locales ubicados dentro de la gran area metropolitano y
con laadministradora de los locales y la segunda etapa consistio con la aplicacion de la encuesta

a los colaboradores de la organizacion.

En ésta segunda etapa se aplicd el instrumento utilizado que es la encuesta a 16
colaboradores de las 3 sodas ubicadas en: diagonal a la Caja Costarricense de Seguro Social,
Calle 8 y diagonal al Edificio del OlJ, ubicados todos en San Jose, de las cuales solo el 87.5%
complet6 la encuesta, no se evalud al 100% debido a que no mostraron ningun interés en llenar

la misma.

Con este analisis, se quiere conocer como es el comportamiento de cada una de las
dimensiones seleccionadas sobre el clima organizacional, cabe mencionar que los
colaboradores estan experimentando una reduccién de su jornada laboral al momento de
realizar la encuesta, debido a la situacion que se enfrenta el pais por causa del COVID-19,

siendo estos los meses més duros del afio.

Es importante mencionar que las interpretaciones de estos resultados seran el punto de
partida para ofrecer las principales conclusiones y recomendaciones que se plantearan en el
siguiente capitulo V.

El cuestionario aplicado consta de 51 preguntas, de las cuales 1 es una pregunta abierta
y no obligatoria de contestar, las otras preguntas son obligatorias y se relacionan con las 8

dimensiones:

- Imparcialidad: Ausencia de discriminacion justicia y reglas claras

- Respeto: Como el colaborador piensa que es visto por sus superiores

- Credibilidad: Como el colaborador percibe a sus lideres y a la organizacion

- Comparierismo: Sentimiento de familia y equipo

- Motivacién: Capacidad que tienen las empresas para mantener el estimulo positivo de
sus colaboradores con relacion a todas las actividades que realizan para llevar a cabo
los objetivos
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- Comunicacion: accion consciente de intercambiar informacién entre dos o mas
colaboradores con el fin de transmitir o recibir informacion

- Trabajo en equipo: es el trabajo hecho por varias personas donde cada uno hace una
parte, pero todos tienen un objetivo en comun

- Orgullo: Valor del trabajo, imagen de la compafiia en la comunidad.

Se presentaran graficos y tablas para cada una de las preguntas aplicadas en la encuesta,

para una mejor apreciacion de los resultados y un analisis mas a fondo.

Aspectos Generales
Antigtiedad Laboral:

Es importante en este andlisis conocer el tiempo laborado que tiene cada uno de los
encuestados, lo que permite tener un mayor grado de confiabilidad y conocimiento de la
empresa, pues para efectos de un estudio de clima organizacional los involucrados en el proceso
tienen que haber convivido un tiempo prudencial que les permita percibir como esta el

ambiente laboral en el que se desarrollan, obteniendo datos mas reales.

En éste analisis, se estableci6 que se tomaran en cuenta las opiniones de los
colaboradores que tengan mas de tres meses de laborar en la Soda El Fronton. No fue necesario
para el presente estudio descartar alguno, ya que contaban con méas de 3 meses de laborar en la

empresa.

TABLA 2. ANTIGUEDAD LABORAL

Datos Valor Porcentaje
De 0 a 2 afios 6 44%
De 2 a 5 afios 4 28%
De 5 a 10 afos 4 28%
Mas de 10 afios 0 0.0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)
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GRAFICO 1. ANTIGUEDAD LABORAL
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De acuerdo con los datos suministrados por los colaboradores, se obtiene que la mayor
parte de ellos, es decir, un 44% ingresaron en los Gltimos 2 afios, un 28% de 2 a 5 afios y el

otro 28% equivalente a 4 colaboradores, tienen de 5 a 10 afios de laborar en la Soda EI Frontén.

Sexo

TABLA 3. TIPO DE GENERO

Datos Valor Porcentaje
Femenino 9 56%
Masculino 7 44%
Total 16 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 2. TIPO DE GENERO
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Fuente: Herndndez C. (2020)

La mayoria de los colaboradores son de sexo femenino, predominando a un 56%

contra un 44% representado por el género masculino.
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Grado Académico

TABLA 4. GRADO ACADEMICO

Valor Porcentaje
Escuela Completa 9 56.2%
Colegio completo ‘ 4 25%
Universidad ‘ 3 18.75%
Total 16 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 3. GRADO ACADEMICO
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Segun la informacion suministrada, del total de 16 colaboradores que pertenecen a las
3 sodas en estudio, el 56% tienen la primaria completa, 4 terminaron la secundaria que
corresponde a un 25% de la poblacién total y un 18.75% tienen un titulo universitario que

pertenece a 3 colaboradores.

Dimensiones del clima organizacional

En esta seccion de la encuesta, se realizaron 50 preguntas de acuerdo a las 8
dimensiones del clima organizacional de la Soda EIl Fronton, cuyos resultados se analizaran a

continuacion.
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Imparcialidad

Una de las dimensiones importantes de analizar es precisamente la imparcialidad, ya
que muchos colaboradores perciben y han sentido de una y otra forma que las jefaturas llegan
a tener preferencias por unos compafieros mas que por otros, y muchas veces sienten que no
son tratados por igual, de ahi que se genera una desmotivacion y rivalidad con su compariero
de trabajo.

Se formularon 5 preguntas para recopilar la percepcion que tienen los colaboradores
con respecto a la imparcialidad. A continuacién, se presenta el resultado obtenido de las

respuestas recabadas.

1. Los jefes evitan tener colaboradores favoritos

TABLA 5. LOS JEFES EVITAN TENER COLABORADORES FAVORITOS

Datos Valor Porcentaje
Nunca 7 50%
A veces 4 28.57%
Casi Nunca 1 7.14%
Casi siempre 1 7.14%
Siempre 1 7.14%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 4. LOS JEFES EVITAN TENER COLABORADORES FAVORITOS
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Fuente: Hernandez C. (2020)

En toda organizacion existira personal mas competitivo que otro, unos requieren de mas
esfuerzo para lograr alcanzar los objetivos, demostrando inclusive una actitud de mejora dia a
dia, lo cual es percibida por la jefatura, ese rol que desempefian los superiores en la gestion
laboral es clave ya que dependera de la actitud, esfuerzo, el grado de satisfaccion como miren
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a los subalternos, es cuando las jefaturas deben de actuar con justicia, sin preferencias y asi

podra construir una relacion sincera y transparente.

Los resultados segun la Tabla N°5 y el Gréfico N°4, el 50% del personal afirma que
el jefe evita tener colaboradores favoritos entre el personal, un 28.57% menciona que a veces,
lo que representa 4 colaboradores de 14 que hicieron la encuesta, un 7.14% contestaron que

casi nunca lo evita, de igual manera y el mismo porcentaje de 7.14% siempre y casi siempre.

2. Los colaboradores son tratados justamente sin importar su preferencia sexual, su raza,

edad y sexo.

TABLA 6. LOS COLABORADORES SON TRATADOS JUSTAMENTE SIN IMPORTAR SU
PREFERENCIA SEXUAL, RAZA, EDAD Y SEXO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 10 71.42%
Nunca 4 28.57%
Casi Nunca 0 0%

A veces 0 0%
Casi siempre 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 5. LOS COLABORADORES SON TRATADOS JUSTAMENTE SIN IMPORTAR SU
PREFERENCIA SEXUAL, RAZA, EDAD Y SEXO
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Fuente: Herndndez C. (2020)

Toda organizacién debe de velar por el respeto a su personal sin distincion de edad
sexo, raza o preferencia sexual. Es dificil entender como hoy en dia la sociedad en general, esta
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en una lucha constante contra la discriminacion, por eso se debe, establecer desde un principio

politicas que prevalezca el respeto y el apoyo ante sus formas de pensar.

El personal de la Soda El Fronton, afirma que el 71% siempre han sido tratados
justamente, sin embargo, 4 de 14 colaboradores lo que representa un 28% sostiene que nunca

han sido tratados justamente.

3. Los colaboradores estan en contra de perjudicar a los demas para obtener un beneficio

personal.

TABLA 7. LOS COLABORADORES ESTAN EN CONTRA DE PERJUDICAR A LOS DEMAS PARA
OBTENER UN BENEFICIO PERSONAL

Datos Valor Porcentaje
A veces 9 64.28%
Nunca 3 21.42%
Casi siempre 2 14.28%
Casi Nunca 0 0%
Siempre 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 6. LOS COLABORADORES ESTAN EN CONTRA DE PERJUDICAR A LOS DEMAS PARA
OBTENER UN BENEFICIO PERSONAL
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Las organizaciones siempre ofrecen nuevas oportunidades a sus colaboradores para

poder crecer en el ambito laboral y personal, de participar en proyectos nuevos, de concursar
con miras al ascenso profesional, y asi obtener logros personales dentro de la empresa.
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Prevalece mucho el fomentar la solidaridad, el compafierismo, el trabajo en equipo, la
lealtad, la comunicacion, para que se disminuya la rivalidad, la competencia entre compafrieros,
y asi por mencion personal o por meritos propios, destacar en el objetivo planteado para

alcanzar ese logro esperado.

Segun el resultado, un alto porcentaje de 64.2 % de la poblacion encuestada, determina
que a veces los colaboradores estan en contra de perjudicar a los demas para obtener un

beneficio personal, un 21.4% indica que nunca, mientras que el 14.2% afirma que casi siempre.

4. Me tratan bien independientemente de mi posicion en la organizacion.

TABLA 8. ME TRATAN BIEN INDEPENDIENTEMENTE DE MI POSICION EN LA ORGANIZACION

Siempre 9 64.28%
Casi siempre 4 28.57%
Casi nunca 1 7.14%
Nunca 0 0%
A veces 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 7. ME TRATAN BIEN INDEPENDIENTEMENTE DE MI POSICION EN LA
ORGANIZACION
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Fuente: Hernandez C. (2020)

En toda empresa, existen niveles jerarquicos, donde se define la descripcion de los
puestos, la distribucion o departamento en el que pertenece, el puesto que desemperia, si tiene
0 no personal a cargo, etc. El pertenecer a un nivel jerarquico superior, no significa que el

puesto lo haga pensar que es mas o menos, o es diferente a algin colaborador de la empresa,
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se parte del hecho de que tiene mas experiencia en el puesto desempefiado o maés titulos

obtenidos, pero prevalece que todos somos iguales sin distincion alguna.

Segun la tabla N°8 y el Grafico N°7, los colaboradores manifiestan que siempre son
tratados bien independientemente de la posicion o puesto que desempefia, lo que representa un
64.28%, el 28.57 % sostiene que casi siempre, mientras que solo una persona contesto que casi

nunca con un 7.14% es tratado bien.

5. Si soy tratado injustamente, sé que tendré oportunidad de ser escuchado y recibir un

trato justo.

TABLA 9. SI SOY TRATADO INJUSTAMENTE, SE QUE TENDRE OPORTUNIDAD DE SER
ESCUCHADO Y RECIBIR UN TRATO JUSTO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 9 64.28%
Casi siempre 2 14.28%
Casi nunca 2 14.28%
Nunca 1 7.14%

A veces 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 8. S1SOY TRATADO INJUSTAMENTE, SE QUE TENDRE OPORTUNIDAD DE SER
ESCUCHADO Y RECIBIR UN TRATO JUSTO
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Escuchar las opiniones brindadas por los colaboradores, ayudan al superior a tener un
mejor panorama de como se esta desarrollando su organizacion, es beneficioso para ambas
partes pues éstos se sienten involucrados en el proceso y crea un sentido de pertenencia

generando a su vez mejores resultados. Esto generara seguridad, confianza, claridad ante
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cualquier proceso que se vea expuesto o involucrado y asi pueda contar con toda la libertad de

poder expresar sus opiniones y asi mismo ser escuchadas.

En esta empresa, un 64% percibe que siempre tienen la oportunidad de ser escuchados
si tuvieran un inconveniente, el 14% manifiesta que casi siempre, el mismo porcentaje de 14%

consideran que casi nunca y un 7% que corresponde a 1 colaborador respondid que nunca.
ORGULLO

Sentirse orgulloso en la empresa donde se labora, es sentirse satisfecho, completo, ya
que expresan felicidad de pertenecer a la misma, genera gran pasion en lo que se hace, ademas
refleja compromiso, lealtad, y por ende sus niveles de satisfaccidn son altos, todo esto involucra

un mejor desempefio laboral, mejores resultados.

6. Siento que mi trabajo hace una diferencia en la organizacion.

TABLA 10. SIENTO QUE MI TRABAJO HACE UNA DIFERENCIA CON LA ORGANIZACION

Datos Valor Porcentaje
Siempre 8 57%
Casi siempre 3 21.42%
Nunca 2 14.28%

A veces 1 7.14%
Casi nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)



73

GRAFICO 9. SIENTO QUE MI TRABAJO HACE UNA DIFERENCIA CON LA ORGANIZACION
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Si cada colaborador aprovecha el don de sus habilidades, de sus fortalezas, de todas las
capacidades del recurso humano, percibira en todo momento que cada segundo su aporte
laboral es tan importante para poder llegar a obtener los resultados y objetivos de la empresa
en la que labora. Para ello se requiere de actitud, de compromiso, motivacidn, satisfaccion

personal, que le guste su trabajo, lo que hace y lo que esta por aprender.

En la Soda El Fronton, el 57% de los colaboradores tienen claro que ellos hacen la
diferencia en la organizacion, el 21% respondié casi siempre, por otro lado, un 14% considera

gue nunca y un 7% responde que a veces.

7. Me siento orgulloso de mi equipo de trabajo

TABLA 11. ME SIENTO ORGULLOSO DE MI EQUIPO DE TRABAJO

Datos Valor Porcentaje
A veces 5 35.71%
Casi siempre 4 28.57%
Siempre 3 21.42%
Nunca 2 14.28%
Casi nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 10. ME SIENTO ORGULLOSO DE MI EQUIPO DE TRABAJO
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Fuente: Herndndez C. (2020)

Existen claves importantes para tener un ambiente organizacional agradable, hacer que
las personas se sientan parte de la empresa, que logren formar un buen equipo laboral, que sean
escuchados, que las ideas que ellos aportan sean tomadas en cuenta en todos los procesos que
cada uno de ellos forman, sentirse identificados, valorados, importantes, todo eso es clave para

que se logre llegar a tener un buen clima organizacional.

Sentir orgullo genera motivacion, satisfaccion laboral, sentido de pertenencia de la
empresa donde se labora, todo esto generara un impacto positivo para la empresa, logrando
alcanzar las metas propuestas por la organizacién, y asi buscar como equipo una serie de

emociones para seguir alcanzando nuevos logros.

Analizando las respuestas segun la tabla N°11 y el Gréafico N°10, muestran que el 36%
consideran que a veces se sienten orgullosos del equipo de trabajo, un 28% respondieron casi

siempre, el 21% menciona que siempre y un 14% afirma que nunca.

8. Deseo trabajar en esta organizacion por largo tiempo

TABLA 12. DESEO TRABAJAR EN ESTA ORGANIZACION POR LARGO TIEMPO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 9 64.28%
Casi siempre 3 21.42%
A veces 2 14.28%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 11. DESEO TRABAJAR EN ESTA ORGANIZACION POR LARGO TIEMPO
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El lider es clave en toda organizacion, es quien puede lograr que el impacto de las
situaciones que se presentan dia a dia sea menor y maximizar las positivas para beneficio de
todos, porque es él la parte fundamental e importante para mejorar el clima ya que su liderazgo
es muy influyente. Un colaborador satisfecho, motivado, a gusto, anhela quedarse en la
empresa por mucho tiempo, donde contribuye a un buen clima organizacional y a la obtencion
de una mejor productividad, sin embargo, esto dependera mucho si la organizacién provee de

un ambiente laboral agradable.

Segun la Tabla N°12 y el Grafico N°11, respecto al deseo de trabajar en esta
organizacion por largo tiempo, un 64% de los colaboradores afirma que siempre, mientras que
el 21% sostiene que casi siempre, un 14% indica que a veces.

9. Estoy orgulloso de decirle a otros que trabajo en esta organizacion.

TABLA 13. ESTOY ORGULLOSO DE DECIRLE A OTROS QUE TRABAJO EN ESTA ORGANIZACION

Datos Valor Porcentaje
Siempre 10 71.42%
Casi siempre 2 14.28%
Casi nunca 2 14.28%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%

Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 12. ESTOY ORGULLOSO DE DECIRLE A OTROS QUE TRABAJO EN ESTA
ORGANIZACION
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Cuando los colaboradores encuentran un ambiente laboral agradable, amigable, que
cumplan con las expectativas deseadas, que logran en conjunto las metas planteadas, que se
siente satisfecho de lo que hace, y ademas cuenta con buenas relaciones interpersonales, van a
querer transmitir, de comunicar y hasta de compartir sus conocimientos con otras personas

ajenas a la empresa.

Segln los resultados de la pregunta formulada, el 71% indica que siempre estan
orgullosos de decirles a otros que trabaja para la Soda EIl Fronton, mientras que un 14% afirma

que casi siempre, por otro lado, un 14% sostiene que casi nunca.

10. A los colaboradores les gusta venir a trabajar aqui.

TABLA 14. A LOS COLABORADORES LES GUSTA VENIR A TRABAJAR AQUI

Datos Valor Porcentaje
Siempre 5 35.71%
A veces 5 35.71%
Casi siempre 4 28.57%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 13. A LOS COLABORADORES LES GUSTA VENIR A TRABAJAR AQUI
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Si la organizacién logra mantener a un personal motivado, ya sea por varios factores:
politicas salariales, crecimiento laboral, un buen ambiente de trabajo, cumple con las
expectativas deseadas, un buen trabajo en equipo, tiene la libertad de expresarse si se presentara
alguna situacion en la cual no estuviera conforme, y ademas tiene un lider que lo apoya y
motiva por el buen desempefio laboral, lograra influir en la satisfaccion del personal y
propiciarad un clima organizacional sano para beneficio de quienes forman parte de la empresa

y de quienes utilizan sus servicios.

Enlatabla N°14 y en el grafico N°13, solo el 35% de la poblacion encuestada menciond
que siempre le gusta venir a trabajar a la Soda EI Fronton, otro 35% indico que a veces, y un

28% casi siempre.

11. Me siento bien la manera en que le contribuimos a la sociedad.

TABLA 15. ME SIENTO BIEN LA MANERA EN QUE LE CONTRIBUIMOS A LA SOCIEDAD

Datos Valor Porcentaje
Siempre 12 85.71%
A veces 2 14.28%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 14. ME SIENTO BIEN LA MANERA EN QUE LE CONTRIBUIMOS A LA SOCIEDAD
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La pasion por el trabajo es un pilar para la productividad y para sentirse comodo y a
gusto dentro de la organizacion, entre mas se disfruta de las labores diarias, mas pueden aportar
a la empresa y generar niveles de satisfaccion elevados, satisfaciendo no solo al cliente interno
si no ofreciendo un servicio al cliente exitoso y logrando los objetivos de la empresa en la que

se labora.

Se destaca en esta pregunta que casi todo el personal evaluado, se encuentra bien en la
manera que contribuyen a la sociedad, con un 85% de sus respuestas fueron siempre, mientras

que un 14% contestaron a veces.

RESPETO

En toda empresa, la inclusién de ciertos valores como el respeto, es la base para poder
propiciar un trabajo, de ello dependera que se propicie un clima organizacional saludable, todos
los que conforman una organizacion indiferentemente el puesto, deben ser respetados,

valorados.

12. La organizacion me provee los recursos y herramientas necesarias para hacer mi

trabajo.
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TABLA 16. LA ORGANIZACION ME PROVEE LOS RECURSOS Y HERRAMIENTAS NECESARIAS
PARA HACER MI TRABAJO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 10 71.42%
Casi siempre 4 28.57%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 15. LA ORGANIZACION ME PROVEE LOS RECURSOS Y HERRAMIENTAS
NECESARIAS PARA HACER MI TRABAJO
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Las empresas deben de suministrar todo el equipo necesario para que su colaborador
logre cumplir con sus responsabilidades y las funciones que el trabajo le ha encargado, contar
con las necesidades basicas, hara que su personal se sienta conforme con su puesto de trabajo,

inclusive su labor se vera reflejada e impactara positivamente.

Seguln la tabla N°16 y el Grafico N°15, un 71% afirma que siempre la empresa le ha
dado los recursos y herramientas necesarias para realizar el trabajo, seguido de un 28% que

indica que casi siempre.
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13. Los jefes reconocen el trabajo bien hecho y el esfuerzo extra.

TABLA 17. LOS JEFES RECONOCEN EL TRABAJO BIEN HECHO Y EL ESFUERZO EXTRA

Datos Valor Porcentaje
Siempre 8 57.14%
Casi siempre 2 14.28%
A veces 2 14.28%
Casi nunca 2 14.28%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 16. LOS JEFES RECONOCEN EL TRABAJO BIEN HECHO Y EL ESFUERZO EXTRA
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Fuente: Herndndez C. (2020)

Las organizaciones deben de aplicar précticas de motivacion, como son las de
reconocimiento, por el trabajo bien hecho y el esfuerzo extra que da cada colaborador,
contribuye en gran medida el buen clima organizacional, refleja satisfaccion laboral, y por lo
tanto existe un buen desempefio laboral, todas estas razones para la obtencion de una mejor

productividad.

En la tabla N°17 y el grafico N°16, 8 de cada 14 colaboradores que realizaron la
encuesta respondieron que siempre, lo cual corresponde a un 57%, del total encuestado,

seguido de un 14.28% a las respuestas de casi siempre, a veces Yy casi nunca.

14. Los jefes fomentan y responden genuinamente a nuestras sugerencias e ideas.
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TABLA 18. LOS JEFES FOMENTAN Y RESPONDEN GENUINAMENTE A
NUESTRAS SUGERENCIAS E IDEAS

Datos Valor Porcentaje
A veces 6 42.85%
Casi siempre 5 35.71%
Siempre 3 21.42%
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 17. LOS JEFES FOMENTAN Y RESPONDEN GENUINAMENTE A
NUESTRAS SUGERENCIAS E IDEAS
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Fuente: Herndndez C. (2020)

Mantener niveles de confianza, accesibilidad, negociacion e inclusive la apertura de
poder comunicar una sugerencia e idea, refuerza la relacion que debe existir entre un jefe y un
colaborador, tener la libertad de expresarse en un ambiente conciliatorio, ayuda a propiciar un
buen ambiente laboral, evidenciando que las relaciones y el trabajo en equipo marchan bien.

Para los colaboradores de la Soda El Frontdn, el 42% aseguran que a veces los jefes
responden a las sugerencias o ideas del personal, un 35% manifiesta que casi siempre, y un

21% considera que siempre.
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15. Este es un lugar psicologica y emocionalmente saludable para trabajar.

TABLA 19. ESTE ES UN LUGAR PSICOLOGICA Y EMOCIONALMENTE
SALUDABLE PARA TRABAJAR

Datos Valor Porcentaje
Siempre 6 42.85%
A veces 4 28.57%
Casi siempre 2 14.28%
Casi nunca 2 14.28%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 18. ESTE ES UN LUGAR PSICOLOGICA Y EMOCIONALMENTE
SALUDABLE PARA TRABAJAR
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Un colaborador satisfecho en su lugar de trabajo, va a incidir mucho en el
comportamiento que este tenga en su ambiente laboral, por ello, la importancia que todo el
personal y sus jefaturas propicien ese ambiente agradable, ofreciendo las mejores condiciones,

no solamente econdmicas, sino también su entorno, su infraestructura.

En la tabla N°19 y el Grafico N°18, muestran los resultados si la empresa es un lugar
saludable para trabajar, en donde se aprecia que un 42% siempre se siente seguro, otro 28%
manifiestan que a veces, un 14% respondieron que casi siempre y con el mismo porcentaje de

un 14% casi nunca consideran que el lugar cumple con esas caracteristicas para trabajar.
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16. Las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo.

TABLA 20. LAS INSTALACIONES CONTRIBUYEN A UN BUEN AMBIENTE DE TRABAJO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 9 64.28%
Casi siempre 4 28.57%
A veces 1 7.14%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 19. LAS INSTALACIONES CONTRIBUYEN A UN BUEN AMBIENTE DE TRABAJO
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Fuente: Herndndez C. (2020)

Si bien es cierto, en todas las organizaciones el capital humano es trascendental para el
desarrollo y cumplimiento de sus metas y objetivos, no se puede excluir la infraestructura y
mobiliario, ya que es necesario propiciar condiciones aptas para el desarrollo fisico, emocional,
social y laboral de los colaboradores. El colaborador se debe sentir seguro, contar con algunas
medidas preventivos ante posibles situaciones de emergencia, con espacio suficiente donde
evite el hacinamiento, el factor ruido es un elemento importante, ya que muchas veces

repercuten en la productividad de cada colaborador.

Segun la tabla N°20 y el Grafico N°19, los colaboradores respondieron que siempre las
instalaciones contribuyen a un buen ambiente laboral para un total de 64%, seguido de un 28%
gue manifestaron que casi siempre, y una sola persona del total encuestado respondié que a

VECES.
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17. Cuando es necesario, puedo solicitar permiso para atender asuntos personales durante

el horario de trabajo.

TABLA 21. CUANDO ES NECESARIO, PUEDO SOLICITAR PERMISO PARA ATENDER
ASUNTOS PERSONALES DURANTE EL HORARIO DE TRABAJO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 10 71.42%
Casi siempre 2 14.28%
A veces 2 14.28%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 20. CUANDO ES NECESARIO, PUEDO SOLICITAR PERMISO PARA ATENDER
ASUNTOS PERSONALES DURANTE EL HORARIO DE TRABAJO
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Parte de la tranquilidad que debe tener todo colaborador de una empresa, es adoptar una
postura de confianza, de seguridad, de accesibilidad y de poder acercarse a la jefatura

entablando una relacion de respeto, donde se propicie una comunicacion asertiva.

El 71% de la poblacién encuestada, determina que puede solicitar permiso en horarios

laborales, mientras que el 14.28% determinaron que casi Siempre y a veces.
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18. Los colaboradores se les anima a que equilibren su vida laboral y su vida personal.

TABLA 22. LOS COLABORADORES SE LES ANIMA A QUE EQUILIBREN
SU VIDA LABORAL Y SU VIDA PERSONAL

Datos Valor Porcentaje
Casi siempre 7 50%
Siempre 4 28.57%
A veces 3 21.42%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 21. LOS COLABORADORES SE LES ANIMA A QUE EQUILIBREN
SU VIDA LABORAL Y SU VIDA PERSONAL
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Fuente: Hernandez C. (2020)

En toda empresa existe un vinculo importante con las personas que lo rodean, se
comparte gran cantidad de tiempo y se generan relaciones interpersonales, es por eso, que en
muchas ocasiones el trabajo se vuelve una segunda familia. Sin embargo, debe existir un

equilibrio entre la vida laboral y personal, de tal manera, que ninguna sea afectada.

En la Soda El Fronton, la mitad del personal encuestado consideran que existe un
equilibrio entre lo laboral y lo personal, el 28% manifiesta que siempre y un 21% sostienen que

a Veces.
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19. Los jefes demuestran un interés sincero en mi como persona, no solo como colaborador.

TABLA 23. LOS JEFES DEMUESTRAN UN INTERES SINCERO EN MI COMO PERSONA,
NO SOLO COMO COLABORADOR

Datos Valor Porcentaje
Siempre 11 78.57%
Casi siempre 3 21.42%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 22. LOS JEFES DEMUESTRAN UN INTERES SINCERO EN Ml COMO PERSONA,
NO SOLO COMO COLABORADOR
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Los supervisores o jefes tienen un alto grado de responsabilidad y dependera mucho de
su forma de liderar, si el personal a cargo se siente a gusto o no, si un jefe demuestra interés en
sus colaboradores, manteniendo un buen equipo de trabajo, pero ademas, conoce a su personal,
se interesa en el bienestar no solo en lo laboral, éste le sera recompensado en sus labores diarias,

logrando las metas planteadas, cumpliendo los objetivos de la organizacion.
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Segun la tabla N°23 y en el Grafico N°22, reflejan un alto compromiso de los jefes por
sus colaboradores por demostrar un interés como persona, no solo como colaborador, donde se
aprecia que el 78% menciona que siempre cuenta con esos beneficios, mientras que un 21%

indican que casi siempre.

20. Contamos con beneficios en la organizacion.

TABLA 24. BENEFICIOS EN LA ORGANIZACION

Datos Valor Porcentaje
Siempre 7 50%
Casi siempre 4 28.57%
Casi nunca 2 14.28%
Nunca 1 7.14%
A veces 0 0%

Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 23. BENEFICIOS EN LA ORGANIZACION
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Todo colaborador espera ciertos beneficios que muchas empresas ofrecen, entre ellas,
seguro medico, capacitaciones, que los beneficios sean justos, mesurado y que sea realizable

de acuerdo con la estructura de gastos e inversion que se presupueste.
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Segun los resultados de la encuesta, el 50% de la poblacion menciona que siempre, un
28 % afirma que casi siempre, el 14% manifiesta que casi nunca y un 7% afirma que nunca

recibe beneficios en la organizacion.
CREDIBILIDAD

La credibilidad se relaciona con aspectos de comunicacion, confianza, cultura, valores,

liderazgo, trabajo en equipo, compromiso Yy estabilidad laboral.

21 ¢ Considero que en esta organizacion el despido del personal seria la Ultima opcion?

TABLA 25. CONSIDERO QUE EN ESTA ORGANIZACION EL DESPIDO DEL PERSONAL
SERIA LA ULTIMA OPCION

Datos Valor Porcentaje
Siempre 9 64.28%
Casi siempre 2 14.28%
A veces 2 14.28%
Casi nunca 1 7.14%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 24. CONSIDERO QUE EN ESTA ORGANIZACION EL DESPIDO DEL PERSONAL
SERIA LA ULTIMA OPCION
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Muchas veces, el colaborador trabaja en una organizacion donde no se le da estabilidad
laboral, y le permite experimentar una serie de emociones que le generan incertidumbre
provocando inseguridad, miedo, tension, y esto hace que el mismo perciba un desgaste
emocional por la falta de seguridad que le da la empresa, y lo reflejara como un colaborador
desmotivado, insatisfecho, poco productivo, a diferencia, de un colaborador que perciba un
ambiente estable, seguro, dara su mejor empefio a la hora de desarrollar sus actividades

laborales.

Segun la tabla N° 25 y el grafico N° 24, respecto a la estabilidad laboral, la mayoria de
los encuestados afirman que el despido seria la Ultima opcidn, lo cual representa un 64%, el
14% manifiesta que casi siempre y a veces con el mismo porcentaje, y un 7% sostiene que casi

nunca seria la tltima opcion.

22. Las palabras de los jefes coinciden con sus acciones

TABLA 26. LAS PALABRAS DE LOS JEFES COINCIDEN CON SUS ACCIONES

Datos Valor Porcentaje
Siempre 8 57.14%
A veces 6 42.85%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)
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GRAFICO 25. LAS PALABRAS DE LOS JEFES COINCIDEN CON SUS ACCIONES
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La comunicacion entre los supervisores y los colaboradores tiene mucha relevancia en
el clima organizacional, de ahi la importancia que exista una relacion accesible, sana, de
respeto, de confianza, valores que suman para el desarrollo de un buen ambiente laboral. Por
eso, los puestos de jefatura deben contar con ciertas actitudes, virtudes porque seran un guia,
un apoyo, personas que instruyen y acomparian en todo momento al colaborador, siendo firmes

en latoma de decisiones y constantes en sus acciones, predicar con el ejemplo es clave.

Segun la tabla N°26 y el Gréafico N°25, el 57% de los encuestados a la pregunta si las
palabras de los jefes coinciden con sus acciones respondieron que siempre, un 42% afirma que
a veces.

23. Los jefes cumplen sus promesas

TABLA 27. LOS JEFES CUMPLEN SUS PROMESAS

Datos Valor Porcentaje
Siempre 8 57.14%
Casi siempre 3 21.42%
A veces 3 21.42%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 26. LOS JEFES CUMPLEN SUS PROMESAS
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Una de las labores importantes que tienen los puestos donde tienen a cargo personal,
ademas de la supervision del colaborador con el cumplimiento de sus labores, es también tener
palabra de lo acordado, es ser consecuente con lo que se dice y hace, eso haré que el colaborador

tenga credibilidad en la empresa donde labora.

Si los jefes cumplen con sus promesas, el 57% considera que siempre, un 21% afirma

que casi siempre, y otro 21 % manifiesta que a veces.

24. Aqui a los colaboradores se les delegan responsabilidades.

TABLA 28. AQUI A LOS COLABORADORES SE LES DELEGAN RESPONSABILIDADES

Datos Valor Porcentaje
Siempre 10 71.42%
Casi siempre 4 28.57%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)
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GRAFICO 27. AQUI A LOS COLABORADORES SE LES DELEGAN RESPONSABILIDADES
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El proceso de induccion en la organizacion es clave, ya que se dan las directrices
claras del puesto a ocupar, donde se define desde el inicio las responsabilidades que tiene cada
uno de los que lo conforman, asumiendo que conoce desde el principio sus funciones y asi
lograr los objetivas y metas de la empresa.

Segun la tabla N°28 y en el Gréafico N°27, el 71% de los colaboradores de la Soda El
Frontdn, considera que siempre se les delegan responsabilidades, y un 28% afirma que casi

siempre.

25. Los jefes confian que los colaboradores hacen un buen trabajo sin supervisarlos

continuamente.

TABLA 29. LOS JEFES CONFIAN QUE LOS COLABORADORES HACEN
UN BUEN TRABAJO SIN SUPERVISARLOS CONTINUAMENTE

Datos Valor Porcentaje
Casi siempre 5 35.71%
A veces 4 28.57%
Casi nunca 4 28.57%
Siempre 1 7.14%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 28. LOS JEFES CONFIAN QUE LOS COLABORADORES HACEN
UN BUEN TRABAJO SIN SUPERVISARLOS CONTINUAMENTE
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Mucho del éxito de una empresa, es que cada colaborador asuma el rol de sus funciones,
y que adquiera un compromiso laboral, de tal manera, pueda ejercer sus labores de una forma
muy amena, con puestos de confianza y que sean percibidos por la jefatura, existiendo menos
control de lo que se hace. Es necesario fomentar a los colaboradores un sentido de proactividad
y crecimiento, y que la supervision sea controlada sin crear un sentimiento de presion, o

hostigamiento.

Los resultados segun la tabla N°29 y en el Grafico N°28, el 35.71% de los colaboradores
considera que casi siempre los jefes confian en los colaboradores sin supervisarlos
continuamente, mientras que un 28% indican que a veces y casi hunca ambas con el mismo

porcentaje, y un 7% sostiene que siempre.

26. Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos.

TABLA 30. LOS JEFES SON ACCESIBLES Y ES FACIL HABLAR CON ELLOS

Datos Valor Porcentaje
Siempre 8 57.14%
Casi siempre 5 35.71%
A veces 1 7.14%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 29. LOS JEFES SON ACCESIBLES Y ES FACIL HABLAR CON ELLOS
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Fuente: Hernandez C. (2020)

La comunicacion es uno de los factores esenciales en toda organizacion, es fundamental
la apertura, accesibilidad, confianza que exista entre el superior y el colaborador, hara de ella
una relacion estrecha, donde puedan intercambiar opiniones, diferencias con el fin de forjar
una excelente relacion laboral. Los mandos superiores seran un gran apoyo, un guia para el
logro de los objetivos planteados y de las metas personales de sus colaboradores.

Para los colaboradores de la Soda El Frontén, el 57% afirma que los jefes son

accesibles, un 35% opina que casi siempre, y un 7% menciona que a Veces.
27. Puedo hacer a los jefes cualquier pregunta razonable y recibir una respuesta clara

TABLA 31. PUEDO HACER A LOS JEFES CUALQUIER PREGUNTA RAZONABLE
Y RECIBIR UNA RESPUESTA CLARA

Datos Valor Porcentaje
Siempre 11 78.57%
A veces 2 14.28%
Casi siempre 1 7.14%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 30. PUEDO HACER A LOS JEFES CUALQUIER PREGUNTA RAZONABLE
Y RECIBIR UNA RESPUESTA CLARA
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Fuente: Herndndez C. (2020)

La apertura, la confianza, la accesibilidad que se tenga con el jefe, demanda estabilidad,

seguridad con el colaborador, de poder comunicarse de una forma muy clara, concisa e

inclusive con el mayor respeto que debe prevalecer en toda la organizacion, poder trasmitir un

mensaje directo y una respuesta clara.

En latabla N°31y en el Grafico N°30, el 78% de los colaboradores indica que siempre,

el 14% manifiesta que a veces y un 7% considera que casi siempre.

28. Los jefes comunican claramente lo que esperan de mi trabajo.

TABLA 32. LOS JEFES COMUNICAN CLARAMENTE LO QUE ESPERAN DE MI TRABAJO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 10 71.42%
Casi siempre 2 14.28%
A veces 14.28%
Casi nunca 0%
Nunca 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)
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GRAFICO 31. LOS JEFES COMUNICAN CLARAMENTE LO QUE ESPERAN DE MI TRABAJO
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Fuente: Herndndez C. (2020)

En el momento de ingresar a una organizacion, uno de los procesos méas vinculantes es
la induccién, cuando se comunica al nuevo funcionario, cuéles son las metas, hacia donde
quiere llegar la empresa, cual es la vision a corto y largo plazo, ademas los objetivos que tiene
el nuevo puesto, las responsabilidades que emana el puesto al cual ha sido contratado,
partiendo que se ha dado la induccién establecida, es ahi donde se adquiere un compromiso
total con la organizacion.

En la tabla N°32 y en el Grafico N°31, se aprecia que el 71 % de los colaboradores
afirmaron que siempre los jefes comunican lo que esperan del trabajo, un 14% casi siempre y

el otro 14% manifiestan que a veces.

COMPANERISMO

Propiciar un ambiente calido, donde exista intercambio de ideas, opiniones,
experiencias, conocimientos, inclusive diferencias, contribuyen a que las relaciones de
convivencia con los compareros de trabajo sean bastante agradables, y ayuda a que juntos

logren las metas planteadas por la organizacion.
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29. Puede ser yo misma en mi lugar de trabajo.

TABLA 33. PUEDE SER YO MISMA EN MI LUGAR DE TRABAJO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 10 71.42%
Casi siempre 3 21.42%
Nunca 1 7.14%
Casi nunca 0 0%

A veces 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 32. PUEDE SER YO MISMA EN MI LUGAR DE TRABAJO
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Todo individuo tiene derecho a ser respetado como es, que se respeten sus valores, su

personalidad, sus diferencias, etc.

Segun los resultados de la Tabla N°33 y el Grafico N°32, se presentan las cifras de lo
gue manifestaron los colaboradores respecto a que pueden ser ellos mismos en el lugar de
trabajo, donde consideran que siempre con un 71%, el otro 21% afirma que casi siempre y un

7% que nunca pueden ser ellos mismos.

30. En la Soda EI Front6n los colaboradores se preocupan por los demas.
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TABLA 34. EN LA SODA EL FRONTON LOS COLABORADORES SE PREOCUPAN
POR LOS DEMAS

Datos Valor Porcentaje
A veces 8 57.14%
Siempre 4 28.57%
Casi siempre 1 7.14%
Casi nunca 1 7.14%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 33. EN LA SoDA EL FRONTON LOS COLABORADORES SE PREOCUPAN
POR LOS DEMAS
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Fuente: Hernandez C. (2020)

El ser humano necesita ser mas empatico, mas comprensivo, mas solidario, valores
que enaltecen y puedan ser la gran diferencia en el lugar donde se desemparfia laboralmente,
fomentar el trabajo en equipo, el compafierismo, haré de una convivencia sana.

Segun los resultados, el 57 % respondieron que a veces se preocupan por los demas, un

28% siempre, el 7 % opina que casi siempre y un 7% que casi nunca.

31. Este es un lugar amigable para trabajar
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TABLA 35. ESTE ES UN LUGAR AMIGABLE PARA TRABAJAR

Datos Valor Porcentaje
A veces 8 57.14%
Siempre 4 28.57%
Casi siempre 1 7.14%
Casi nunca 1 7.14%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 34. ESTE ES UN LUGAR AMIGABLE PARA TRABAJAR
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Fuente: Hernandez C. (2020)

El lugar donde se trabaja llega a ser parte de tu segunda casa, la convivencia sana entre
comparieros, las relaciones interpersonales, creara una atmosfera positiva en el entorno laboral,
y sera una razon mas para tener un personal motivado, satisfecho y con un buen desempefio en
sus funciones.

Los resultados corresponden segun los colaboradores encuestados, un 57% opina que a
veces es un lugar amigable para trabajar, un 21% sostiene que casi siempre y un 21% afirma

que siempre.
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32. En esta empresa se disfruta trabajar.

TABLA 36. EN ESTA EMPRESA SE DISFRUTA TRABAJAR

Datos Valor Porcentaje
Siempre 8 57.14%
Casi siempre 2 14.28%
A veces 2 14.28%
Casi nunca 2 14.28%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 35. EN ESTA EMPRESA SE DISFRUTA TRABAJAR
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Estar en un lugar donde lo que se hace se disfruta, que ademas te pagan por hacer lo
que te gusta, y de paso se tiene las condiciones dptimas, infraestructura, trabajo en equipo, el
jefe inmediato propicia un ambiente agradable, las directrices son dadas con respeto. Todo esto
hara que el colaborador cumpla con sus responsabilidades de una manera positiva y logrando
un mayor rendimiento laboral.

Segun la tabla N°36 y el Grafico N°35, solo el 57% de los colaboradores mencionan
que siempre se disfruta trabajar, un 14% indican que casi siempre, otro 14% que a veces y otro

14% sostienen que casi nunca.
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33. En esta empresa existe un sentido de familia o equipo

TABLA 37. EN ESTA EMPRESA EXISTE UN SENTIDO DE FAMILIA O EQUIPO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 6 42.85%
Casi siempre 4 28.57%
A veces 2 14.28%
Nunca 2 14.28%
Casi nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 36. EN ESTA EMPRESA EXISTE UN SENTIDO DE FAMILIA O EQUIPO
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Todos los miembros de una organizacién necesitan sentir que son parte de la empresa,
sentirse queridos, apreciados, que no son un ndmero Mas, si No una persona que contribuye al
logro de las metas personales y de la organizacién, solo si se labora en un ambiente de respeto,
de confianza, de empatia, compromiso, todos los valores existentes en una organizacion donde
lo méas importante es el valor humano.

Segun la tabla N°37 y el Grafico N°36, solo el 42% de los colaboradores mencionan
que siempre ha existido en la Soda El Fronton un sentido de familia, el 28% indica que casi

siempre, un 14% menciona que a veces, y otro 14% sostiene gque casi nunca.
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34. Trabajamos todos juntos hacia un mismo fin.

TABLA 38. TRABAJAMOS TODOS JUNTOS HACIA UN MISMO FIN

Datos Valor Porcentaje
Siempre 6 42.85%
Casi siempre 5 35.71%
A veces 3 21.42%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 37. TRABAJAMOS TODOS JUNTOS HACIA UN MISMO FIN
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Cuando se tiene claro el objetivo, las metas que se deben alcanzar y que forma parte de
un trabajo en equipo y no individual, todos los colaboradores trabajaran hacia un mismo fin,
logrando el éxito laboral.

Los resultados corroboran que un 42% de la poblacién respondié que siempre trabajan
hacia un mismo fin, un 35% menciona que casi siempre y 3 colaboradores mencionan que a

veces con un porcentaje total de un 21%.
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35. Puedo contar con la ayuda de los demas.

TABLA 39. PUEDO CONTAR CON LA AYUDA DE LOS DEMAS

Datos Valor Porcentaje
A veces 6 42.85%
Siempre 4 28.57%
Casi siempre 4 28.57%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 38. PUEDO CONTAR CON LA AYUDA DE LOS DEMAS
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El poder contar con tus compafieros de trabajo, hara que la convivencia sea mas sana,
motivara en gran medida al cumplimiento de las laborales, traera satisfaccion y motivacion al
personal, ya que gran parte del éxito dependera del ambiente laboral.

Segun la tabla N°39 y el Grafico N°38, los colaboradores mencionan que a veces
pueden contar con la ayuda de los demas en su equipo laboral, correspondiente a un 42%, otros

mencionan que siempre para un 28%, y un 28% afirman que casi siempre.

MOTIVACION

La motivacion es esencial y fundamental en todo lugar de trabajo, un personal
satisfecho demostrard grandes rendimientos en sus acciones, alcanzara las metas y objetivos
planteados en toda organizacién, caso contrario un colaborador desmotivado su rendimiento

disminuye, su calidad de trabajo se ve seriamente afectado, e inclusive es facil de percibir,
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cuando existe ausentismo, rotacion de personal, falta de interés por lo que hace, bajo
rendimiento, mala actitud, etc.
Es clave que la jefatura esté pendiente de su personal, para que el impacto se vea

reducido y controlado a tiempo, sin afectar su entorno.

36. ¢ Cudl es el nivel de satisfaccion en su area de trabajo?

TABLA 40. ¢ CUAL ES EL NIVEL DE SATISFACCION EN SU AREA DE TRABAJO?

Datos Valor Porcentaje
Excelente 8 57.14%
Bueno 4 28.57%
Muy bueno 2 14.28%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 39. ( CUAL ES EL NIVEL DE SATISFACCION EN SU AREA DE TRABAJO?
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Son muchas las razones por las que debe pasar el colaborador para sentirse satisfecho
en el area de trabajo, entre las que destaco: una comunicacion asertiva, trabajar en equipo,
evitar trabajar en cantidades excesivas, cuando existe respeto por todo el personal, cuando se

reconoce la buena labor que desempeiia.
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En la tabla N°40 y el Grafico N°39, de 14 colaboradores que llenaron la encuesta, 8
consideran que es excelente el nivel de satisfaccion en el area donde trabaja, 4 respondieron

que es bueno y 2 que es muy bueno.

37. Cémo considera la estimulacion de su jefe para la realizacion de un buen trabajo por

parte suya?

TABLA 41. ; COMO CONSIDERA LA ESTIMULACION DE SU JEFE PARA LA REALIZACION
DE UN BUEN TRABAJO POR PARTE SUYA?

Datos Valor Porcentaje
Excelente 5 35.71%
Muy bueno 4 28.57%
Bueno 3 21.42%
Regular 2 14.28%
Malo 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 40. ; COMO CONSIDERA LA ESTIMULACION DE SU JEFE PARA LA REALIZACION
DE UN BUEN TRABAJO POR PARTE SUYA?
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Fuente: Herndndez C. (2020)

Reconocer el buen desempefio, estar atento a las preocupaciones del colaborador, lograr
una comunicacion asertiva que permita confianza, seguridad al hablar con el jefe inmediato,

dar incentivos y reconocimiento cuando sea necesario.
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La estimulacion del jefe dard un valor agregado a la tarea o actividad realizada, son
puntos clave para tener un personal motivado.

Segun se aprecia en la tabla N°41 y el Gréafico N°40, el 35% menciona que es excelente
la estimulacion de su jefe para poder realizar la labora, el 28% indica que es muy bueno, un
21% afirma que es bueno, y un 14% consideran que es regular.

38. ¢ COmo es su compromiso con la organizacion para la obtencion de las metas?

TABLA 42. ; COMO ES SU COMPROMISO CON LA ORGANIZACION PARA LA OBTENCION
DE LAS METAS?

Datos Valor Porcentaje
Muy bueno 7 50%
Excelente 5 35.71%
Bueno 2 14.28%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 41. ;COMO ES SU COMPROMISO CON LA ORGANIZACION PARA LA OBTENCION

DE LAS METAS?
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Fuente: Hernandez C. (2020)

El compromiso que adquiere colaborador dentro de una organizacion dependerd mucho
del grado de satisfaccion que sienta por ser parte de la misma, de sentirse motivado, valorado.
Si el trabajo personal es valorado por su jefatura y sus compafieros de trabajo, hace mas
significativo sus funcionales laborales, buscando lograr sus objetivos y los objetivos de la

empresa.
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La mitad del personal encuestado afirman que es muy bueno el compromiso que tienen
para obtener las metas de la Soda El Fronton, un 35% afirma que es excelente, y el 14%

consideran que es bueno.

COMUNICACION

La comunicacion es primordial en toda empresa, una buena comunicacion puede
mejorar el ambiente de trabajo en todos los aspectos: en la resolucion de conflictos, disminuye
contratiempos entre un colaborador y su jefe, con los comparieros de trabajo si existiere algin
malentendido, también en el proceso comunicativo de sus labores a cumplir para el alcance de

los objetivos, mejoran las relaciones interpersonales.

39. ¢Como percibe la informacion sobre las actividades que tiene que realizar?

TABLA 43. ; COMO PERCIBE LA INFORMACION SOBRE LAS ACTIVIDADES
QUE TIENE QUE REALIZAR?

Datos Valor Porcentaje
Excelente 5 35.71%
Muy buena 5 35.71%
Bueno 4 28.57%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 42. ;COMO PERCIBE LA INFORMACION SOBRE LAS ACTIVIDADES
QUE TIENE QUE REALIZAR?
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El como se transmite la informacion es fundamental para tener los resultados esperados,
de una forma eficaz y eficiente, informar de una manera clara y concisa lo que se desea,
valorando las funciones que cada puesto se le ha asignado, teniendo como objetivo que la

comunicacion sea oportuna.

Los colaboradores perciben que es excelente la informacion que se le brinda sobre las
actividades que debe de realizar, obteniendo un porcentaje de un 35%, otros consideran que es

muy buena para un 35% también, y un 28% mencionan que buena.

40. ;Cdémo considera la manera en que le asignan las tareas o actividades?

TABLA 44. ; COMO CONSIDERA LA MANERA EN QUE LE ASIGNAN
LAS TAREAS O ACTIVIDADES?

Datos Valor Porcentaje
Muy bueno 7 50%
Bueno 4 28.57%
Excelente 3 21.42%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)

GRAFICO 43. ; COMO CONSIDERA LA MANERA EN QUE LE ASIGNAN
LAS TAREAS O ACTIVIDADES?
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La forma de comunicarse con los compafieros de trabajo, con los jefes tiene mucha
relevancia en el desarrollo de un ambiente laboral 6ptimo, por eso es necesario saber transmitir
el mensaje, para que exista un buen receptor y pueda cumplir con las directrices dadas.

Segun como lo indica la tabla N°44 y el Grafico N°43, el 50% de los colaboradores
consideran muy bueno como le asignan las tareas o actividades, un 28% mencionan que bueno,

y un 21% indican que excelente.

TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo en una empresa implica juntar varias personalidades para llevar
a cabo un proyecto u objetivo, es un esfuerzo de todos los miembros del grupo. Es importante
que exista un buen nivel de coordinacidn, armonia, solidaridad, comprensién y buenas

relaciones entre los miembros.

41.;Como es su sentir en cuanto a la identificacion con su equipo de trabajo?

TABLA 45. ; COMO ES SU SENTIR EN CUANTO A LA IDENTIFICACION
CON SU EQUIPO DE TRABAJO?

Datos Valor Porcentaje
Muy bueno 6 42.85%
Excelente 3 21.42%
Bueno 3 21.42%
Regular 2 14.28%
Malo 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 44. ;COMO ES SU SENTIR EN CUANTO A LA IDENTIFICACION
CON SU EQUIPO DE TRABAJO?
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El ser humano necesita tener vinculos y desarrollarse con otros para el crecimiento
personal y profesional de las personas, teniendo una mejor adaptacién al entorno en el que se
desenvuelve, con el fin de contar experiencias, conocimientos e inclusive conflictos que los

ayudan a crecer en todas las areas en las que se relaciona.

Segun como lo indica la tabla N°45 y el Grafico N°44, el 42% de los colaboradores
consideran muy bueno la identificacién con su equipo de trabajo, un 21% lo califica como

excelente, un 21% es considerado como bueno y un 14% regular.

42. ;Como considera la colaboracion por parte de sus compafieros de trabajo dentro de

toda la organizacion?

TABLA 46. ; COMO CONSIDERA LA COLABORACION POR PARTE DE SUS COMPANEROS DE
TRABAJO DENTRO DE TODA LA ORGANIZACION?

Datos Valor Porcentaje
Muy bueno 6 42.85%
Regular 4 28.57%
Excelente 2 14.28%
Bueno 2 14.28%
Malo 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 45. ;COMO CONSIDERA LA COLABORACION POR PARTE DE SUS COMPANEROS DE
TRABAJO DENTRO DE TODA LA ORGANIZACION?
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Fuente: Hernandez C. (2020)

El trabajo en equipo, es de coordinacion, de respeto, de aceptacion, de poder apreciar y
valorar las diferencias y similitudes, donde las habilidades de las diferentes personas se unen
para conseguir el logro de las metas establecidas de una manera eficaz y eficiente, otros
aspectos como el apoyo, la confianza, la solidaridad, la honestidad, la lealtad, seran clave de
cada uno de las personas que forman un equipo y asi propiciar un clima organizacional
agradable.

Un 42% de los colaboradores consideran que es muy buena la colaboracion de sus
comparfieros de trabajo, un 28% indican que regular, un 14% afirma que es excelente y otro

14% mencionan que es bueno.

43.;Como percibe la aceptacion de sus compafieros, en su equipo de trabajo?

TABLA47. ;COMO PERCIBE LA ACEPTACION DE SUS COMPAREROS,
EN SU EQUIPO DE TRABAJO?

Datos Valor Porcentaje
Bueno 5 35.71%
Muy bueno 4 28.57%
Excelente 3 21.42%
Regular 2 14.28%
Malo 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 46. ; COMO PERCIBE LA ACEPTACION DE SUS COMPARNEROS,
EN SU EQUIPO DE TRABAJO?
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Mencioné en la pregunta anterior, lo importante que es cuando existe un equipo de
trabajo, y se aceptan con sus errores y con sus virtudes, con sus debilidades y con sus fortalezas,
la comprension ayuda a valorar que somos seres imperfectos, capaces de recibir

retroalimentacion en pro y mejora de la organizacion.

Segun los resultados de la Tabla N°47 y el Grafico N°46, ante la pregunta de como
percibe la aceptacion de sus comparfieros en su equipo de trabajo, el 35% indica que es bueno,
un 28% afirma que es muy bueno, un 21% tiene una posicion de excelente y otros afirman que

es regular para un 14% de la poblacién encuestada.

44. Soda EI Frontdn se interesa por proteger la salud de su personal?

TABLA 48. SODA EL FRONTON SE INTERESA POR PROTEGER LA SALUD
DE SU PERSONAL?

Datos Valor Porcentaje
Siempre 7 50%
A veces 5 35.71%
Casi siempre 2 14.28%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 47. SODA EL FRONTON SE INTERESA POR PROTEGER LA SALUD
DE SU PERSONAL?
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En toda empresa se requiere contar con la salud ocupacional, protegiendo el bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones mediante la prevencion de
las desviaciones de la salud, control de riesgos, adaptacion del trabajo a la gente y a la gente a
sus puestos de trabajo. El trabajo no es solo una fuente de ingresos, si no también un elemento

fundamental de salud.

Segln la Tabla N°48 y el Grafico N°47, la mitad del personal encuestado considera que
siempre el lugar donde laboran se interesa por proteger la salud del personal, mientras que un

35% opina que a veces, y un 14% respondieron que casi siempre.

45. ;Contamos con instalaciones limpias y agradables?

TABLA 49. ; CONTAMOS CON INSTALACIONES LIMPIAS Y AGRADABLES?

Datos Valor Porcentaje
Muy satisfecho 8 57.14%
Satisfecho 4 28.57%
Mas o menos satisfecho 2 14.28%
Poco satisfecho 0 0%
Nada satisfecho 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 48. { CONTAMOS CON INSTALACIONES LIMPIAS Y AGRADABLES?
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El entorno fisico es importante para un buen ejercicio de labores que realizan los
colaboradores, asi como ofrecer las mejores condiciones, donde prevalezca el orden, el aseo y
cumpla todas las medidas de higiene 6ptimas para el consumidor y para el cliente interno.

El 57% de los colaboradores sefialaron sentirse muy satisfechos con las instalaciones
donde trabajan, por su parte un 28% estan satisfechos, mientras que un 14% mas o menos

satisfecho.

46.Hacemos un manejo adecuado de los desechos.

TABLA 50. HACEMOS UN MANEJO ADECUADO DE LOS DESECHOS

Datos Valor Porcentaje
Siempre 11 78.57%
A veces 2 14.28%
Casi siempre 1 7.14%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 49. HACEMOS UN MANEJO ADECUADO DE LOS DESECHOS
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Hoy en dia debemos proteger el medio ambiente, ser parte de una empresa donde se
recicla y hace una buena utilizacién de los desechos para cuidar el medio ambiente, es un
incentivo de que estamos cuidando nuestro planeta.

El 78% de los colaboradores afirman que siempre hacen un buen manejo de los

desechos, mientras que un 14% a veces y un 7% indico que casi siempre.

47.Contamos con suficientes personas para hacer el trabajo.

TABLA 51. CONTAMOS CON SUFICIENTES PERSONAS PARA HACER EL TRABAJO

Datos Valor Porcentaje
Siempre 11 78.57%
Casi siempre 3 21.42%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)
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GRAFICO 50. CONTAMOS CON SUFICIENTES PERSONAS PARA HACER EL TRABAJO
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Fuente: Hernandez C. (2020)

La capacidad del personal con que cuenta una empresa es primordial, donde cada uno
pueda cumplir con sus roles, funciones, sin que exista carga de trabajo, 0 asumiendo un rol que

produzca un desgaste fisico, por no tener el personal suficiente.

Los colaboradores de la Soda EI Frontdn, un 78% opina que siempre, son suficientes la

cantidad de personas que laboran en la empresa, y un 21% que casi siempre.

48. Las cargas de trabajo estan repartidas equitativamente.

TABLA 52. LAS CARGAS DE TRABAJO ESTAN REPARTIDAS EQUITATIVAMENTE

Datos Valor Porcentaje
Siempre 7 50%
Casi siempre 4 28.57%
A veces 3 21.42%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Herndndez C. (2020)
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GRAFICO 51. LAS CARGAS DE TRABAJO ESTAN REPARTIDAS EQUITATIVAMENTE
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Para un buen desempefio laboral es crucial que cada colaborador tenga sus roles y

funciones, ayudaré a que el trabajo se desarrolle de la mejor manera.

Segun latablaN 52 y el Gréfico N 51, consideran un 50% que las cargas estan repartidas

por igual, un 28% opinan que casi siempre, mientras que el restante 21% considera que a veces.

49.Mi carga de trabajo permite tener una vida personal y familiar balanceada.

TABLA 53. MI CARGA DE TRABAJO PERMITE TENER
UNA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR BALANCEADA

Datos Valor Porcentaje
Siempre 8 57.14%
Casi siempre 3 21.42%
A veces 2 14.28%
Casi nunca 1 7.14%
Nunca 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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GRAFICO 52. M1 CARGA DE TRABAJO PERMITE TENER
UNA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR BALANCEADA
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Fuente: Hernandez C. (2020)

Es crucial en toda empresa, resguardar la vida personal de cada colaborador, que el

trabajo que asume sepa balancear su vida personal con su vida laboral.

Tablas de Resumen

A continuacién, se elabora un resumen del andlisis de resultados presentado por lo
colaboradores, tomando como base las dos respuestas positivas de cada pregunta que son
siempre y casi siempre.

Se considera la siguiente escala para definir el rango:

TABLA54. NIVEL DE RENDIMIENTO

Muy bueno 80 % - 89 %
Bueno 70% - 79 %

Fuente: Hernandez C. (2020)



CUADRO 5. DIMENSION DE IMPARCIALIDAD

IMPARCIALIDAD

PREGUNTA
Los jefes evitan tener colaboradores favoritos.
Los colaboradores son tratados justamente sin importar su 71.42 %
preferencia sexual, su raza, su edad y sexo.
Los colaboradores estan en contra de perjudicar a los demas
para obtener un beneficio personal
Me tratan bien independientemente de mi posicion en la
organizacion.
Si soy tratado injustamente, sé que tendré oportunidad de ser | 78.56 %
escuchado y recibir un trato justo.

Fuente: Hernandez C. (2020)

CUADRO 6. PERCEPCION DE IMPARCIALIDAD
PERCEPCION

POSITIVA 60%
NEGATIVA 40%

Fuente: Hernandez C. (2020)

CUADRO 7. DIMENSION ORGULLO

ORGULLO
PREGUNTA %
Siento que mi trabajo hace una diferencia en la organizacién 78.42 %
Me siento orgulloso de mi equipo de trabajo
Deseo trabajar en esta organizacion por un largo tiempo 85.70 %

Estoy orgulloso de decirle a otros que trabajo en esta Organizacion | 85.70 %
A los colaboradores les gusta venir a trabajar aqui
Me siento bien la manera en que le contribuimos a la sociedad 85.71 %

Fuente: Hernandez C. (2020)

CUADRO 8. PERCEPCION DEL ORGULLO
PERCEPCION
POSITIVA 66%
NEGATIVA | 34%

Fuente: Hernandez C. (2020)
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CUADRO 9. DIMENSION RESPETO

RESPETO
PREGUNTA %
Los jefes reconocen el trabajo bien hecho y el esfuerza extra. 71.42 %

La organizacion me provee los recursos y herramientas necesaria para
Hacer mi trabajo

Los jefes fomentan y responden genuinamente a nuestras sugerencias
e ideas.

Este es un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable para trabajar.
Las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo.

Cuando es necesario, puedo solicitar permiso para atender asuntos 85.70 %
personales durante el horario de trabajo.

A los colaboradores se les anima a que equilibren su vida laboral y su | 78.57 %
vida personal.

Los jefes demuestran un interés sincero en mi como persona, no solo
como colaborador

Contamos con beneficios en la organizacion. 78.57 %
Fuente: Hernandez C. (2020)

CUADRO 10. PERCEPCION DEL RESPETO

PERCEPCION
POSITIVA | 78 %
NEGATIVA | 22%

Fuente: Hernandez C. (2020)

CUADRO 11. DIMENSION CREDIBILIDAD

CREDIBILIDAD

PREGUNTA %
Considero que en esta organizacion el despido del personal seria la 78.56 %
ultima opcion
Las palabras de los jefes coinciden con sus acciones
Los jefes cumplen sus promesas

Aqui a los colaboradores se les delegan responsabilidades

Los jefes confian que los colaboradores hacen un buen trabajo sin
supervisarlos continuamente

Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos

Puedo hacer a los jefes cualquier pregunta razonable y recibir una 85.71 %
respuesta clara
Los jefes comunican claramente lo que esperan de mi trabajo 85.71 %

Fuente: Hernandez C. (2020)



CUADRO 12. PERCEPCION DE LA CREDIBILIDAD

PERCEPCION
POSITIVA | 75%
NEGATIVA | 25%

Fuente: Hernandez C. (2020)

CUADRO 13 .DIMENSION DEL COMPANERISMO

COMPANERISMO

PREGUNTA
Puedo ser yo misma en mi lugar de trabajo
En la Soda El Frontédn los colaboradores se preocupan por los demas
Este es un lugar amigable para trabajar

En esta empresa se disfruta trabajar 71.42 %
En esta empresa existe un sentido de familia o equipo 71.42 %
Trabajamos todos juntos hacia un mismo fin 78.56 %
Puedo contar con la ayuda de los demés |57.14% |

Fuente: Herndndez C. (2020)

CUADRO 14. PERCEPCION DEL COMPANERISMO
PERCEPCION
POSITIVA 57 %
NEGATIVA | 43%

Fuente: Hernandez C. (2020)
CUADRO 15. DIMENSION DE MOTIVACION

MOTIVACION
PREGUNTA %
¢Cual es el nivel de satisfaccion en su area de trabajo? 71.42 %

¢ Como considera la estimulacion de su jefe para la realizacion de un
buen trabajo por parte suya?

¢COmo es su compromiso con la organizacion para la obtencion de las | 85.71 %
metas?

Fuente: Hernandez C. (2020)

121



122

CUADRO 16. PERCEPCION DE LA MOTIVACION

PERCEPCION
POSITIVA | 67%
NEGATIVA | 33%

Fuente: Herndndez C. (2020)

CUADRO 17. DIMENSION DE COMUNICACION

COMUNICACION

PREGUNTA %
¢ Como percibe la informacion sobre las actividades que tiene que realizar? | 71.42 %
¢ Como considera la manera en que le asignan las tareas o actividades? 71.42 %

Fuente: Hernandez C. (2020)

CUADRO 18. PERCEPCION DE LA COMUNICACION
PERCEPCION

POSITIVA | 100 %

NEGATIVA 0%

Fuente: Hernandez C. (2020)

CUADRO 19. DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO

TRABAJO EN EQUIPO

PREGUNTA %
¢ COmo en su sentir en cuanto la identificacion con su equipo de trabajo?
¢ Como considera la colaboracion por parte de sus compafieros de
trabajo, dentro de toda la organizacion?
¢ Como percibe la aceptacion de sus compafieros, en su equipo de
trabajo?
¢Soda El Fronton se interesa por proteger la salud de su personal?

Contamos con instalaciones limpias y agradables 85.71 %

Hacemos un manejo adecuado de los desechos 85.71 %

Contamos con suficientes personas para hacer el trabajo

Las cargas de trabajo estan repartidas equitativamente 78.57 %

Mi carga de trabajo me permite tener una vida personal y familiar 78.57 %
balanceada

Fuente: Hernandez C. (2020)
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CUADRO 20. PERCEPCION DEL TRABAJO EN EQUIPO
PERCEPCION
POSITIVA | 56 %
NEGATIVA | 44 %

Fuente: Hernandez C. (2020)

GRAFICO 53. DIMENSIONES
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Dimensiones

Fuente: Hernandez C. (2020)

Con respecto a las 8 dimensiones analizadas, 3 tienen una nota superior al 70% que son
comunicacion, respeto y credibilidad, y las otras 5 que son motivacion, orgullo, imparcialidad,

comparfierismo y trabajo en equipo, segun su escala tienen un nivel de rendimiento malo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente capitulo tiene como finalidad presentar las conclusiones que se lograron
determinar, tomando en consideracion el andlisis realizado del Clima Organizacional de la
Soda EI Fronton del afio 2020.

Segun el objetivo general: Analizar el clima organizacional de la "Soda EI Fronton™ del
Il cuatrimestre del 2020, para conocer el ambiente laboral en el que se desarrollan los
colaboradores de la organizacion, se concluye:

Del total de las 8 dimensiones analizadas, 3 alcanzaron una nota superior a 70%,
(comunicacion, respeto y credibilidad), las siguientes 5 dimensiones (motivacion, orgullo,
imparcialidad, compafierismo y trabajo en equipo), obtuvieron el puntaje menor, segun la

escala con un rango inferior al 70%.

A continuacién, se desglosan las conclusiones respectivas pertenecientes a cada

objetivo especifico planteado:

- ldentificar qué factores motivacionales influyen en los colaboradores de la Soda El

Fronton para el cumplimiento de sus funciones en el 11 cuatrimestre del 2020

Con respecto a estos factores motivacionales que influyen en los colaboradores para
alcanzar sus metas y objetivos planteados por la organizacidn, se hace referencia a 3 preguntas
muy especificas en la dimensidén de motivacién, lo cual se relaciona con la satisfaccion del
personal, en el compromiso del colaborador en su area de trabajo y si existe una estimulacién
por parte de la jefatura por el buen desempefio. En esta dimension se determina que la
percepcion que tiene el colaborador es negativa, ya que no se encuentra en su totalidad
satisfecho en su area de trabajo, se denota una debilidad del jefe inmediato, en aspectos muy
puntuales de su relacién con ellos, ya que consideran que no hay un vinculo de confianza, un
aspecto clave a considerar, se da una constante supervision del trabajo, sin resaltar la poca
estimulacidn que reciben los colaboradores del trabajo bien hecho y el esfuerzo extra, y otro

mencionado es que no se les presta atencidn a las sugerencias e ideas en pro de la organizacion.

Sin embargo, en el punto del compromiso del colaborador para alcanzar sus metas, el
personal esta totalmente comprometido con la obtencion de estas, inclusive demuestra orgullo

para la empresa que labora, reconocen que el aporte que dan sera clave en el cumplimiento de
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sus funciones y de los logros alcanzados en la organizacion, la gran mayoria del personal tienen

un deseo de seguir trabajando para la empresa.

Se evidencia, segun el andlisis que hay factores que motivan e influyen al personal,
como lo puede ser el poder contar con la cantidad necesaria del personal para hacer bien sus
funciones, que las instalaciones se mantengan limpias y de gran acceso para el trabajo
realizado, adicionalmente se destaca el buen uso de los desechos, en cuanto, a todas las
medidas necesarias para cuidar el medio ambiente, ademés tienen todo el equipo necesario para

poder ejecutar bien su trabajo.

Su personal se encuentra identificado con la empresa, se reconoce en gran medida que
el aporte que se da es positivo para la sociedad, al dar un producto y servicio de calidad. Un
aspecto que se sienten motivados y de gran importancia es que son tratados muy bien
independientemente de la posicion que tienen en la empresa, el jefe demuestra un interés en

ellos no solo en lo laboral si no en la calidad humana.

Interpretar como los colaboradores de la Soda El Fronton perciben el clima
organizacional Il cuatrimestre del 2020

Del analisis realizado con respecto a las 8 dimensiones en estudio, se concluye que hay
muchas percepciones negativas por parte de los colaboradores de la organizacién que hacen

necesario clasificarlas por dimensidn, para un buen entendimiento del lector.

En la dimensién de comunicacion, el colaborador tiene bien claro el rol que desempefia
en el area de trabajo, conoce las actividades que debe de cumplir, la informacion es clara y
entendible, son instrucciones muy puntuales en el puesto que labora. La forma como le es

comunicada sus actividades la califican como buena.

En la dimension del respeto, se destaca el interés que tiene la jefatura con el colaborador
no solo en la vida laboral si no también en la calidad humana del personal, contribuyendo un
equilibrio entre lo laboral y lo personal e inclusive perciben que tienen acceso a solicitar

permiso en cualquier momento sin que se les niegue tal derecho, aun en horas laborales.
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Existe una fortaleza y es percibida por el personal, el tener los recursos necesarios e
implementos adecuados para poder trabajar, ademas gozan con una infraestructura buena que

les permite desarrollarse de la mejor manera.

Sin embargo, en esta misma dimension se evidencia que, no es un lugar psicoldgica y
emocionalmente saludable para trabajar, siendo un punto de andlisis y segun la escala es
calificado de malo, lo cual no hay una percepcidn positiva en este punto, otra area a fortalecer
es cuando se les pregunta si los jefes fomentan las buenas ideas o sugerencias que hace el
personal, sin embargo, son escuchados, pero el jefe no lo toma como buena la sugerencia.
Ademas, no hay un reconocimiento de la jefatura por las labores desempefiadas o por el

esfuerzo extra del personal.

En cuanto a la credibilidad se obtuvo una buena calificacion, en términos generales se
abarcaron puntos que afectan su trabajo y a la organizacién como un todo, teniendo en cuenta

que cada colaborar sabe y conoce cuéles son sus responsabilidades y obligaciones.

Existe ademas una muy buena apertura y accesibilidad al dialogo con el jefe o lider de
la empresa. Asi mismo, el personal considera un lugar estable donde trabajar, el despido seria

la altima opcion.

Se concluye que hay aspectos que deben mejorar en esta dimension de credibilidad, y
es generar esa confianza al supervisor del trabajo realizado, sin tener que estar supervisando

constantemente.

Los colaboradores consideran que las palabras de los jefes no coinciden con sus
acciones, miran a sus superiores inmediatos como poco creibles, y pone muchas veces en duda

sus palabras.

Otra de las dimensiones analizadas es la del orgullo, el personal se siente a gusto en
cémo contribuyen a la sociedad, de ser parte de la empresa por todos los logros que han podido
alcanzar, por el buen producto y servicio que brindan, desean en gran manera seguir
perteneciendo a la organizacion por un largo tiempo, y se evidencia un gran orgullo al decir

que trabajan para la Soda EI Fronton.
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Se destaca que el trabajo individual hace la diferencia en la organizacion, cada
colaborador sabe que debe de hacer y como lo debe de hacer, conoce bien sus responsabilidades

para alcanzar el objetivo de la empresa.

Se concluye en esta dimension, que no existe sanas relaciones entre compafieros, se
detecta que los colaboradores en un porcentaje muy alto no miran a la organizacion como una
familia o equipo y es contundente que la convivencia no es la deseada, no hay un sentimiento
de orgullo con el compariero de equipo, muchas veces inclusive solicitan traslado a otras Sodas
del Frontdn, para poder encontrar mas afinidad con otros comparieros de equipo.

En cuanto a la dimensién de la imparcialidad, los resultados que se obtuvieron llevan a
la conclusién de que hay mucho que corregir en esta area. Poco mas de la mitad del personal
son capaces de obtener un beneficio personal perjudicando a sus compafieros de trabajo, por
otro lado, perciben favoritismo por parte de la jefatura, con un porcentaje muy alto donde estan
de acuerdo que existen preferencias con el personal, a pesar de que la gran mayoria coinciden
que los tratan bien independientemente de la posicion en la organizacion y un porcentaje bueno

considera que son tratados justamente sin importar su edad, raza, sexo o preferencia sexual.

En la dimension del compafierismo, se destaca que los colaboradores trabajan de una
forma muy individual, no se preocupan por sus compafieros de trabajo, el trabajo es muy
personalizado, y tienen claro que no se puede contar con la ayuda de los demas, si asi se
requiere, prevalece mucho el individualismo, no se percibe un buen ambiente laboral, no existe
empatia por cada uno de los colaboradores, ademas reconocen que no es lugar amigable para

trabajar.

Otra dimension analizada es la del trabajo en equipo, lo cual tiene ciertas
particularidades y muy relacionadas con el comparierismo, los colaboradores cuentan con la
capacidad suficiente del personal para ejecutar sus labores, obteniendo la nota maxima con un
100%. Perciben de muy bueno, que las instalaciones estan limpias y agradables, hacen muy
bien el manejo de desechos para cuidar el medio ambiente, se le da importancia al tema del

reciclaje.

Seguidamente, el tema de las cargas estan repartidas equitativamente, cada quien tiene
un rol definido para asumir sus funciones. Los colaboradores perciben que han podido
balancear su vida personal y familiar con el trabajo, no hay una carga de trabajo excesiva que

afecte su desempefio laboral.
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Sin embargo, se perciben apreciaciones bastante negativas en las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, por un lado, se visualiza la escasa habilidad para
trabajar juntos, asi como una falta disponibilidad por parte de los colaboradores para ayudarse
entre si, se identifica un trabajo muy individualizado, claramente no es un lugar amigable para
trabajar y se refleja que entre ellos no hay vida social después de lo laboral, e inclusive en los

altimos afios no hay celebraciones de ningun tipo.

En esta dimension se concluye, que la organizacion no se mira como una familia o como

un equipo de trabajo.

Y en la dimension motivacion, analizada en el primer objetivo especifico, se encuentran
muchos aspectos a mejorar, como el reconocimiento de las labores por el buen desempefio y
por el esfuerzo extra por parte del jefe inmediato, en ejecutar las sugerencias e ideas del
personal en pro de la organizacion dadas por el personal, sin embargo, el colaborador se
encuentra muy comprometido con cada una de las tareas y responsabilidades asignadas en su

area de trabajo, con el fin de cumplir con lo establecido para el alcance de las metas y objetivos.

Se concluye, segun el andlisis de las dimensiones del clima organizacional de la Soda
El Fronton, que los colaboradores tienen una percepcién negativa del ambiente laboral en que
se desempefian, ya que consideran que no hay un trabajo en equipo, no se identifican con los
valores de lealtad, honestidad, transparencia e inclusive no hay empatia el uno por el otro, esto
conlleva a que la situacién laboral no sea el lugar méas adecuado para trabajar y con respecto a
la jefatura, se percibe claramente cierta preferencia con algunos de los colaboradores,
perjudicando asi mismo las relaciones interpersonales, otro punto que se destaca es la poca
recepcion que tiene el jefe al escuchar alguna iniciativa o creatividad del empleado, no existe
confianza, seguridad, por parte de la jefatura al tener que estar controlando los trabajos
realizados constantemente.

Se identificé que el tipo de liderazgo en La Soda El Front6n es un liderazgo autoritario,
muchas veces los colaboradores dan sugerencias para el bien del equipo y mejora del negocio,
sin embargo, son escuchados pero el lider no ejecuta la idea, las decisiones son basadas en el
lider nada mas, existe una preocupacion por la tarea individual que se desarrolla que por el

grupo que la ejecuta.

Puntos positivos encontrados es la infraestructura donde se desarrollan las actividades

laborales, ya que cuentan con todos los recursos y herramientas necesarias para satisfacer tanto
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al cliente interno como externo, ademas cuentas con instalaciones que cumplen todas las
medidas sanitarias, y un factor de prioridad es el tema de reciclaje lo cual es fundamental para

el medio ambiente.

El capital humano que es esencial en todos los aspectos, para la Soda El Fronton le
interesa que su persona tenga un equilibrio entre su vida laboral y personal, son muy accesibles
en cuanto a los permisos, inclusive a raiz de la pandemia cuando se tuvo que acatar las 6rdenes
del Ministerio de Salud, de no abrir los lugares al publico, el jefe tomo las medidas de reducir
la jornada laboral, sin embargo en el primer mes, no se les rebajo el salario, ademés a la fecha
no se ha hecho ningun recorte del personal, a pesar de que las utilidades se han visto afectadas

en los primeros meses de la Pandemia.

A partir de las conclusiones de la investigacion realizada, se presentan las siguientes
recomendaciones, para los propietarios de la Soda EI Fronton.

- Se recomienda elaborar un manual de induccion con un formato establecido, donde se
establezca la siguiente informacién: resefia historica de la empresa, mision, vision,
proposito, valores, etc, con el fin de que el colaborador conozca cual es el objetivo de
la empresa, y la importancia de trabajar en una organizacion que tiene afios de estar
consolidada.

- También se sugiere la elaboracion de un manual con cada uno de los perfiles de puesto,
para que quede estipulado cuales son las funciones a desempefiar, los requisitos segln
el puesto requerido.

- Implementar una capacitacion del uso de la tecnologia, para que se adapten a las nuevas
tendencias existentes en el mercado en miras del cambio organizacional que se
presentan dia a dia, como, por ejemplo, la utilizacion de la plataforma digital del
servicio de comida a domicilio, recomendado para el uso de todo el personal de la Soda
El Frontdn, indiferentemente el puesto.

- Programar reuniones periédicas ya sea quincenal o mensual segun se requiera, para
informar los resultados de las ventas producidas en el mes, asi como brindar
informacion relevante de alguna situacion que se presentara en la empresa, ofreciendo
un espacio grupal o individual de alguna inquietud necesaria que tendrian que abarcar.

- Elaborar un programa de capacitaciones con temas como: valores, honestidad, lealtad,
transparencia, servicio al cliente, trabajo en equipo, comunicacion. etc.

- Serecomienda un programa de incentivos que sea mesurado y acorde con la posibilidad
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presupuestario de la empresa, por ejemplo: un detalle en el dia de su cumpleafios, un

presente por un afio mas de pertenecer a la Soda El Fronton,

Ofrecer beneficios con alguna tarjeta de una empresa donde ofrezcan a sus clientes
frecuentes un descuento adicional por la compra de ciertos productos, e inclusive los
mismos proveedores de la Soda EI Fronton, podrian brindar un descuento adicional al
personal de la Soda.

Crear un buzon de sugerencias e ideas de forma andnima, sobre alguna mejora, que
pueda ser utilizado tanto el cliente interno como el cliente externo de la empresa.
Promover el desarrollo de actividades especiales como cumpleafios, dia del padre, dia
de la madre, navidad, lo que ayudara a la integracion del equipo, fortaleciendo las
relaciones del personal y por ende se establece un ambiente dptimo para trabajar.

De forma general, se recomienda elaborar otro analisis del clima organizacional con las
mismas dimensiones estudiadas entre los meses de setiembre y octubre del 2021, para
hacer un cuadro comparativo de los afios 2020 y 2021 y asi obtener un panorama del
avance, y si ha causado un impacto positivo para la Soda EI Frontén o alguna mejora
al respecto.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

En el presente capitulo se desarrolla una propuesta de cambio que fomente un ambiente
laboral dptimo en la Soda EI Fronton, que ayude a mejorar todas las debilidades que fueron

encontradas en los capitulos anteriores.
Introduccion

El andlisis de un clima organizacional especifico de una empresa es relevante por
cuanto tiene un impacto en el comportamiento y en el desempefio. Analizar el clima implica
analizar la percepcion que tienen los individuos de una serie de variables o dimensiones que
afectan a la Organizacion. Agrupa aspectos como: liderazgo, conflictos, supervision,
incentivos, control, asi como ciertas particularidades del medio fisico que son relevantes
porque es el medio donde se desarrolla el colaborador. De ahi la importancia de abordar el
clima de manera oportuna, ya que en gran medida afectara las metas y objetivos definidos por

la empresa.

El activo mas importante es el recurso humano, por lo que se requiere que la
organizacion propicie un ambiente 6ptimo para poder desempefar las funciones, fomentar el
trabajo en equipo, motivar al personal, tener la seguridad y confianza de poder comunicarse
con las jefaturas, entablar relaciones interpersonales que se basen en la cordialidad, respeto,

enfatizar en los valores, habilidades y aceptacion por cada uno de los que la conforman.

Actualmente el clima organizacional de la Soda El Frontdn presenta debilidades
significativas que si no son tratadas a tiempo pueden afectar a corto o mediano plazo el

desarrollo de la empresa.
Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Contribuir al desarrollo de una estrategia para minimizar las debilidades encontradas en
el analisis del Clima Organizacional de la Soda El Fronton, para proporcionar a los

colaboradores un ambiente 6ptimo y maximizar su bienestar laboral.
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Objetivos especificos

1. Desarrollar un programa de capacitaciones o talleres (trabajo en equipo, servicio al
cliente y comunicacion) para el personal de la Soda El Fronton con el propdsito de
mejorar las relaciones interpersonales con sus comparfieros de trabajo, cuidar la imagen
de la empresa ofreciendo un excelente servicio al cliente, tener abiertos los canales de
comunicacion entre todos los niveles, establecer un clima de entendimiento y
comprension.

2. Elaborar un manual de induccion, donde abarquen temas de: mision, vision, proposito
de la empresa, objetivos y valores, con el fin de que los colaboradores tengan claro
desde que ingresan a la empresa cual es la mision, cual ha sido el propoésito de su
constitucidn, reforzar los valores de honestidad, respeto, servicio, entusiasmo,etc. Y
ademés definir los perfiles de puesto dentro del manual(descripcién, requisitos,
responsabilidades ).

3. Desarrollar una presentacién para todos los colaboradores de la Soda EI Frontén de los
resultados de la encuesta del clima organizacional del segundo cuatrimestre 2020 y del
andlisis de resultados del clima organizacional del tercer cuatrimestre 2021, para que
conozcan cuales areas se deben de fortalecer y mejorar para el beneficio de la empresa
y de los que la integran, previo conocimiento de la gerencia y administracion del local.

4. Establecer un programa de incentivos para los colaboradores de la Soda EI Frontdn que
contribuya a un mejor desemperio laboral.

5. Confeccionar un programa de beneficios por ser parte del personal de la Soda El

Fronton.
Propuesta de cambio

A partir de los resultados del analisis del clima organizacional de la Soda El Frontén,
se elabora una propuesta de cambio que se basa en implementar un programa de capacitaciones
para todos los colaboradores de la organizacion, un programa de incentivos y de beneficios,
ademas establecer un manual de induccion en conjunto con un manual de puestos que

determine las funciones a realizar segun el puesto.

Toda esta propuesta se llevara a cabo con el conocimiento de los propietarios de los 4
locales de la Soda El Fronton y de la administradora de la Soda la Sra. Paola Gonzalez

principalmente, quien es la facilitadora directamente a que esto se pueda realizar.



133

Para la ejecucion de dichos talleres, capacitaciones, manuales, incentivos y beneficios
se tomara en cuenta factores como: presupuesto, disponibilidad, tiempo y lugar. Dichas
capacitaciones se darén de forma presencial, manteniendo las medidas necesarias emitidas por

el Ministerio de Salud, en cuanto al tema actual del COVID-19.

La propuesta contempla los siguientes talleres, capacitaciones segun el objetivo

especifico planteado:

1. Desarrollar un programa de capacitaciones (trabajo en equipo, servicio al cliente y

comunicacion).

Trabajo en equipo

Logros

Por medio de esta herramienta se pretende mejorar la convivencia en la empresa, no
solo en su area de trabajo, si no también con todos los colaboradores que pertenecen a la planilla
de la Soda El Frontdn, con lo cual se lograra el intercambio de ideas y aprovechamiento del

capital humano para la resolucion de problemas.

Recursos
- Humanos: Todo el personal de los 4 locales
- Financiero:
a. Contratacion de una persona profesional encargada de brindar la capacitacion
b. Refrigerio (emparedado, fresco)
c. Alquiler de salon: sillas, mesas, manteles

- Materiales: computadora, pizarra, lapiceros, proyector



CUADRO 21. TRABAJO EN EQUIPO

Nombre de la Capacitacion: Trabajo en equipo

actividad:
Dirigido a:
Responsable:
Tiempo estimado:
Costo estimado:

Plan de accién:

Objetivos

Fecha estimada:

Todo el personal

Profesional con especialidad en Recursos humanos

3 horas

C 75.000

Palabras de bienvenida por el responsable de la actividad
Formar equipos de trabajo aleatorio

Intercambio de ideas entre colaboradores

Juegos

Fomentar la participacion entre los miembros de trabajo
de la empresa

Conocer las habilidades y opiniones de los participantes
Julio 2021

Fuente: Hernandez C. (2020)

Logros

Brindar herramientas que permitan ofrecer un excelente servicio al cliente, tanto

Capacitacion de Servicio al cliente

interno como externo.

Recursos

Humanos: Todo el personal de los 4 locales (Corte, Calle 8, CCSS y Guadalupe)

Financiero:

a. Contratacion de una persona profesional encargada de brindar la capacitacion

b. Refrigerio (bocadillos, fresco, café)

c. Alquiler de saldn: sillas, mesas, manteles

Materiales: computadora, pizarra, lapiceros, proyector
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CUADRO 22. SERVICIO AL CLIENTE

Nombre: Servicio al Cliente
Dirigido a: Todo el personal
Responsable: Profesional con especialidad en Recursos humanos

Tiempo estimado:  1.30 minutos
Costo estimado: C 75.000

Objetivos Brindar una experiencia agradable al consumidor, no solo
por su producto sino también por el servicio que se
ofrece.

Fecha estimada Agosto 2022

Fuente: Hernandez C. (2020)

Comunicacion

Logros
Fortalecer la comunicacion por medio de reuniones, actividades sociales, con los
compafieros de equipo.
Recursos
- Humanos: Todo el personal de los 4 locales

- Financiero:

a. Contratacion de una persona profesional encargada de brindar la capacitacion
b. Refrigerio (desayuno: gallo pinto, huevos, café o jugo de naranja, frutas)
c. Alquiler de salon: sillas, mesas, manteles

- Materiales: computadora, pizarra, lapiceros, proyector



Nombre:
Dirigido a:

Responsable:

Tiempo estimado:

Costo estimado:

Plan de accidn:

Objetivos

Fecha estimada:

CUADRO 23. COMUNICACION

Comunicacion

Todo el personal

Profesional con especialidad en Recursos humanos

3 horas

C 75.000

Palabras de bienvenida por el responsable de la actividad
Formar equipos de trabajo aleatorio

Intercambio de ideas entre colaboradores

Juegos

Fomentar las actividades sociales, integrar al
colaborador, establecer un clima de entendimiento y
comprension, tener abiertos los canales de comunicacion
entre todos los niveles, cuidar internamente la imagen de
la empresa, evitar las barreras que puedan diferir en la
comunicacion.

Agosto 2022

Fuente: Hernandez C. (2020)

2. Elaborar un manual de induccion, donde abarquen temas de: mision, vision,

proposito de la empresa, objetivos y valores.

Logros

Manual de Induccion

Conocer la misidn, vision, valores, propositos, objetivos de la empresa.

Recursos

- Humanos: Todo el personal de los 4 locales

- Financiero:

a. Contratacién de una persona profesional encargada de brindar la capacitacién

b. Refrigerio (bocadillos, fresco, café)

c. Alquiler de salon: sillas, mesas, manteles

- Materiales: computadora, pizarra, lapiceros, proyector.
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Nombre:

Dirigido a:

Tiempo estimado:

Costo estimado:

Plan de accién:

Objetivos

Fecha estimada:

CUADRO 24. INDUCCION

Induccion de la empresa “ Soda El Fronton”

Todo el personal

50 minutos

C 50.000

Palabras de bienvenida por el responsable de la actividad
Presentacion del Manual de Induccion

Intercambio de ideas entre colaboradores

Conocer la historia de la empresa, misién, vision, metas,
valores, propositos.
Marzo 2021

Fuente: Hernandez C. (2020)

137

3. Presentacion del Analisis de resultados del clima organizacional del Il cuatrimestre

2020 y del Analisis de resultados del clima organizacional del 111 cuatrimestre 2021.

Logros

Conocer el resultado del andlisis del clima organizacional del Il cuatrimestre 2020.

Recursos

Humanos: Personal involucrado en el analisis (3 locales)

Financiero:

a. Contratacidn de una persona profesional encargada de brindar la capacitacion

b. Refrigerio (desayuno: gallo pinto, huevos, café o jugo de naranja, frutas)

c. Alquiler de salon: sillas, mesas, manteles

Materiales: computadora, pizarra, lapiceros, proyector
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CUADRO 25. RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 2020

Nombre: Resultados del clima organizacional del 2020
Dirigido a: Todo el personal
Responsable: Profesional con especialidad en Recursos humanos

Tiempo estimado: 2 horas
Costo estimado: -

Objetivos Conocer el resultado del analisis de las 8 dimensiones de
la encuesta realizada en el 2020 (comunicacion, respeto,
imparcialidad, orgullo, trabajo en equipo, comparierismo,
credibilidad y motivacion)

Fecha estimada: Marzo 2021

Fuente: Hernandez C. (2020)

Resultados del Clima Organizacional 2021

Logros

Conocer el resultado del analisis del clima organizacional del Il cuatrimestre 2021.
Recursos

Humanos: Personal de los 4 locales

Financiero:

a. Contratacidn de una persona profesional encargada de brindar la capacitacién
b. Refrigerio (desayuno: gallo pinto, huevos, café o jugo de naranja, frutas)
c. Alquiler de saldn: sillas, mesas, manteles

Materiales: computadora, pizarra, lapiceros, proyector

CUADRO 26. ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 2021
Nombre: Analisis del clima organizacional del 2021

Dirigido a: Todo el personal
Tiempo estimado: 2 horas
Costo estimado: -

Objetivos Elaborar una encuesta con las mismas dimensiones
utilizadas en el 2020, con el fin de comparar los
resultados de los afios 2020-2021

Fecha estimada: Enero 2022

Fuente: Hernandez C. (2020)
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Para los siguientes objetivos especificos, (incentivos y beneficios), se requiere de una
aprobacion del presupuesto para cubrir los costos en que se incurran, por lo tanto, se requiere

del visto bueno del propietario don Rigoberto Murillo.

4. Establecer un programa de incentivos para los colaboradores de la Soda El Fronton

que contribuya a un mejor desempefio laboral.

Incentivos:

- Se le dard un presente a cada uno de los colaboradores por la celebracién de su
cumplearios, ejemplo (cupcake y un detalle de una tarjeta).

- Otro aspecto de mejora, se propone incentivar a la jefatura a retomar las actividades
sociales que existian desde el principio, como las fechas festivas (navidad, dia de la
madre, dia del padre), fomentar los desayunos compartidos y actividades extra
laborales.

- Carta de felicitacion para los colaboradores por su excelencia en el desempefio.

- Obsequio al colaborador por un afio mas laborado en la Soda EIl Fronton.

- Se otorgara un bono de €50.000 por una tnica vez por un titulo académico que obtenga

el colaborador, ya sea titulo de primaria, secundaria u universitario.

Y el dltimo objetivo especifico:

5. Elaborar un programa de beneficios por ser parte del personal de la Soda EI Fronton.

Beneficios:
- Cupones, tarjetas de descuento por parte de los proveedores de la Soda EIl Fronton, al
personal de la Soda.

- Otorgar al colaborador medio dia para la celebracién de cumpleafios.

El siguiente cuadro N.27 es el Diagrama de Gantt, que permite ver las actividades
programadas del afio 2021 y 2022.



CUADRO 27. DIAGRAMA DE GANTT

FECHA DE |DURACION| FECHA DE TIEMPO | MESES
ACTIVIDAD . (Dias) | FINALIZACION RESPONSABLE | ESTADO 2021 2022
234 e6|7|8[9]10]11|12]1]2]|3[4]5]s6

Resultados de clima Profesional en
organizacional 2020 01/03/2021 1 01/03/2021 RH En progreso
Manual de Induccién 01/03/2021 1 01/03/2021 E;_?fesmﬂa‘ " 1En progreso
Charla motlva:_:\ona\ de 0110772021 1 01/07/2021 Profesional en En progreso
trabajo en equipo RH
Analisis del clima Profesional en
organizacional del 2021 01/11/2021 92 31/01/2022 RH En progreso
Fiesta navidefia 151212021 1 15/12/2021 ’:slr"gz;”adm En progresa
C_apacwtauon servicio al 0110812022 1 0110812022 Profesional en En progreso
cliente RH
Capacitacidn de 01/0812022| 1 o1/08r2022| Frotesionalen e oreso
comunicacion RH

Fuente: Hernandez C. (2020)

A continuacion, se detalla, un costo aproximado de cada uno de los talleres o

capacitaciones programados para el 2021 y 2022.

CUADRO 28. PRESUPUESTO MARZO 2021

PRESUPUESTO MARZO 2021
Taller/ Capacitacion Descripcion Eantagide Cantidad | Costo unit | Costo total [Costo Total
personas
Contratacién del Profesional 1 75.000,0 75000,0 75000,0
Respansable
Refrigerio: 22 3
Bocadillos 69 350,0 241500 24150,0
Café o fresco 23 300,0 6900,0 6900,0
Manual de Induccién |Alquiler de sillas | mesas y manteles 0,0
| Resultados del Sillas 20 2250 4500,0 4500,0
clima organizacional Mesas 1 1.750,0 1750,0 1750,0
2021 Manteles 1 1.500,0 1500,0 1500,0
Materiales 0,0
Platos desechables 1 750,0 750,0 750,0
Bolsas de Basura 1 100,0 1000 1000
Alcohol en gel 1 850,0 850,0 850,0
Hojas blancas 1 1.100,0 1100,0 1100,0
Lapiceros 20 125,0 2500,0 2500,0
TOTAL 23 82.050,0 | 119.100,0 | 119.100,0

Fuente: Hernandez C. (2020)
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Se requiere un costo total de €119.100 para la presentacion de resultados del clima

organizacional 2020 y para el manual de induccion, lo cual incluye: alquiler de sillas,

materiales, refrigerio y la contratacion del profesional responsable.
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CUADRO 29. PRESUPUESTO JuL10 2021

PRESUPUESTO JULIO 2021
Taller/ Capacitacion Descripcion S Cantidad | Costo unit | Costo total |Costo Total
personas
Contratacion del Profesional
Responsable ( Motivador Alexander 1 95.000,0 95000,0 95000,0
Grant
Refrigerio: 22
Emparedado 23 650,0 14950,0 14850,0
Café o fresco 23 300,0 6900,0 6900,0
Alquiler de sillas / mesas y manteles 0,0
Trabajo en equipo / Sillas 20 2250 4500,0 4500,0
Charla motivacional Mesas 1 1.750,0 1750,0 1750,0
Manteles 1 1.500,0 1500,0 1500,0
Materiales 0,0
Platos desechables 1 750,0 750,0 750,0
Bolsas de Basura 1 100,0 1000 100,0
Alcohol en gel 1 850,0 850,0 850,0
Hojas blancas 1 1.100,0 1100,0 1100,0
Lapiceros 20 125,0 2500,0 2500,0
TOTAL 23 102.350,0 | 129.900,0 | 129.900,0

Fuente: Hernandez C. (2020)

Para el segundo semestre del 2021, se tiene programada una charla motivacional para

los colaboradores de la Soda EI Fronton, para un costo total de ¢129.000.

CUADRO 30. PRESUPUESTO AGOSTO 2022

PRESUPUESTO AGOSTO 2022

Taller/ Capacitacion Descripcion GG Cantidad | Costo unit | Costo total [Costo Total
personas
Contratacion del Profesional 1 75.000,0 75000,0 75000,0
Responsable

Refrigerio: 20
Desayuno 21 1.500,0 31500,0 31500,0
Café o fresco 21 3000 6300,0 6300,0
Alquiler de sillas / mesas y manteles 00
Servicio al cliente / Sillas 20 2250 4500,0 4500,0
Comunicacion Mesas 1 1.750,0 1750,0 1750,0
Manteles 1 1.500,0 1500.0 1500,0
Materiales 0,0
Platos desechables 1 7500 750,0 7500
Bolsas de Basura 1 100,0 100,0 100,0
Alcohol en gel 1 850,0 850,0 850,0
Hojas blancas 1 1.100,0 1100,0 1100,0
Lapiceros 20 125,0 2500,0 2500,0
TOTAL 21 83.200,0 | 125.850,0 | 125.850,0

Fuente: Hernandez C. (2020)

Se programa una capacitacion para el segundo semestre del 2022, para todos los
colaboradores de la Soda El Frontdn, con el propdsito de abarcar dos temas: servicio al cliente

y comunicacion, para un costo total de ¢125.850.
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GRAFICO 54. PRESUPUESTO 2021-2022

135.000
¢129.900
130.000 ¢125.850
125.000
ooy €119.100
115.000 .
110.000
MARZO JULIO AGOSTO

m 2021 m 2022

Fuente: Hernandez C. (2020)

En el grafico No.54, para el 2021 se tiene proyectado un gasto de €249.000 y para el

afo 2022 un presupuesto de €125.850 en capacitaciones.
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APENDICE

Cuestionario del Clima Organizacional Soda El Frontén

..

CLIMA ORGANIZACIONAL L
SODA EL FRONTON

Por favor, dedica unos minutos a completar esta encuesta, la informacion que nos proporcione serd utilizada
para evaluar y analizar el Clima Organizacional de la SODA EL FRONTON.

Tus respuestas son tratadas de forma confidencial y ANONIMA. El uso que se da es para mejora de la
QOrganizacion.

Después de la seccion 1 I a la siguiente seccion -

» <

IMPARCIALIDAD

Descripcion (opcional)

1. Los jefes evitan tener colaboradores favoritos *

Nunca

Casi Nunca
A veces
Casi siempre

Siempre




2. Los colaboradores son tratados justamente sin importar su preferencia sexual, suraza, edady *

SEX0

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

3. Los colaboradares estan en contra de perjudicar a los demas para obtener un beneficio
personal

Nunca

CasiNunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

*
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4. Me tratan bien independientemente de mi posicion en la organizacion *

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

5.51 soy tratado injustamente, se que tendré oportunidad de ser escuchado y recibir un trato
justo

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi slempre

Siempre

*
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>4

ORGULLO

Descripcion (opcional)

6. Siento que mi trabajo hace una diferencia en la organizacion ™

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

7. Me siento orgulloso (a) de mi equipo de trabajo ~

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre
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8. Deseo trabajar en esta organizacion por un largo tiempo ©

Nunca

Casi Nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

9. Estoy orgulloso(a) de decirle a otros que trabajo en esta Organizacion ™

Nunca

Casi Nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre
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10. A los colaboradores les gusta venir a trabajar aqui *

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

11. Me siento bien la manera en gue le contribuimos a la sociedad ™

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre




> £

RESPETO

Descripcion (opcional)

12. La organizacion me provee los recursos y herramientas necesarias para hacer mi trabajo

Nunca

Casi Nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

13. Los jefes reconocen el trabajo bien hecho v el esfuerzaextra ™

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

*
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14. Los jefes fomentan y responden genuinamente a nuestras sugerencias e ideas ™

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

15, Este es un lugar psicologica y emocionalmente saludable para trabajar ©

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre




16. Las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo ©

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

17. Cuando es necesario, puedo solicitar permiso para atender asuntos personales durante el

horario de trabajo

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

*
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18. A los colaboradores se les anima a que equilibren su vida laboral y su vida personal *

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

19. Los jefes demuestran un interés sincero en mi como persona, no solo como colaborador ™

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre
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22. Las palabras de los jefes coinciden con sus acciones ©

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

23. Los jefes cumplen sus promesas ~

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre




24, Aqui alos colaboradores se les delegan responsabilidades ™

Nunca

Casi Nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre

25. Los jefes confian que los colaboradores hacen un buen trabajo sin supervisarlos

continuamente

Munca

Casi Nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre
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26. Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos ™

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

27. Puedo hacer a los jefes cualquier pregunta razonable y recibir una respuesta clara *

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre
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28. Los jefes comunican claramente lo que esperan de mi trabajo *

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

Después de la seccion 5 Ir a la siguiente seccion =

COMPANERISMO X

Descripcidn (opcional)

29. Puedo ser yo misma en mi lugar de trabajo *

Nunca

Casi Nunca
A veces
Casi siempre

Siempre
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30, Enla Soda El Fronton los colaboradores se preocupan por los demas

Nunca

(asi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

31, Este es un lugar amigable para trabajar *

Nunca

(asi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre
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32. En esta empresa se disfruta trabajar *

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

33. En esta empresa existe un sentido de familia o equipo ”

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre
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34. Trabajamos todos juntos hacia un mismo fin

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

35. Puedo contar con la ayuda de los demas ™

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre
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MOTIVACION

Descripcion (opcional)

><

36. ;Cuél es el nivel de satisfaccion en su érea de trabajo? ©

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

37. ;Como considera la estimulacion de su jefe para la realizacion de un buen trabajo por parte  *
suya?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo
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38. ;Como es su compromiso con la organizacion para la obtencion de las metas? *

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

Después de la seccion 7 I a la siguiente seccidn

=
COMUNICACION

Descripcion (opcional)

LR

39. ;Como percibe la informacion sobre las actividades que tiene que realizar? *

Excelente
Muy buena

Bueno




40. ;Como considera lamanera en que le asignan las tareas o actividades?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

Después de la seccidn 8  Ir ala siquiente seccidn v

» 4

TRABAJO EN EQUIPO

Descripcion (opcional)

*

41. Como en su sentir en cuanto la identificacion con su equipo de trabajo?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

42. ;Como considera la colaboracion por parte de sus comparferos de trabajo, dentro de toda la
organizacion ?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

*
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43, ;Como percibe la aceptacion de sus compafieros, en su equipo de trabajo 7 ©

Excelente
Muy bueno
Bueno
Reqular

Malo

44. Soda El Frontén se interesa por proteger la salud de su personal ? *

Nunca

Casi Nunca
Aveces

Casi siempre

Siempre
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45, Contamos con instalaciones limpias y agradables

Poco satisfecho

46, Hacemos un manejo adecuado de los desechos ™

Nunca

Casi Nunca
Aveces
Casi siempre

Siempre

47. Contamos con suficientes personas para hacer el trabajo ™

Nunca

Casi Nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

Muy satisfecho
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48, Las cargas de trabajo estan repartidas equitativamente ™

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

49, Mi carga de trabajo me permite tener una vida personal y familiar balanceada ™

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre
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50. ; Cuantos afios tiene de trabajar en la Organizacion 7

De 0 a2 afios
De 2 a 5 afios
Deballd

Mas de 10 afios

51. ¢ Tiene algun comentario o sugerencia que considere importante mencionar ?

Texto de respuesta larga

Después de la seccion @ Ir a la siguiente seccidn v

Muchas gracias por sus respuestas. <o

Descripcion (opcional)




Capacitacion de Comunicacion

Conjunto de dos o mis individuos
que se relacionan y son

& N
informacion entre dos o mas 4
interdependientes y que se
participantes con el fin de ’
" reunieron para conseguir objetivos

Es laaccion de intercambiar

transmitir o recibir un mensaje %
especificos.

Es un conjunto de personas que conforman una unidad practicamente
identificable y realizan transferencia de mensajes para la interaccion,
convivencia y desarrollo del grupo en busca del cumplimiento de sus

LA
COMUNICACION
GRUPAL

Q Comité

objetivos.
) Formal Informal
l A. Reuniones A. Comentarios de

pasillo

B. Conversacion sin
registro

B. Correos electronicos

C. Actas (registros) C. Redes sociales

Q Grupos de mo';ff'm B Conuricacia B
o N . Comunicacion . Rumores
O Reuniones grupal
(ELEMENTOS DE LA COMUNICACION)
CONTEXTO
) Codigo
Emisor Sefas Sg008 s Receptor
Quien transmite N 'é o palabeas 5;3"'.’: Quienrecibe la
la informacidn ""% “ ¥ informacion
& IS
A & 1
i o
Mensaje n
Informacién enviada y recibida IDIOMA
- ni Canal: Corre
Receptor g wEmisor, Sl
i v g e e
e Canal o
st socid Medio por el cual se envia el mensaje —

ann




Tipos de comunicacion

VERBAL NO VERBAL
La comunicacion es verbal cuando utiizamos las palabras La comun
para comunicarnos. imagenes y son

5 0o verbal cuando utiizamos gestos,

Telefonico
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Segun el Canal Sensorial

0,57 & .
TIEET
p

&

- T |

&

GUSTATIVA
¥

@ COMUNICACION

.- n efectiva “ f_

-

LA ESCUCHA
EFICAZ

FACTORES M W
QUE

0 No prestar atencién a lo
'l'..!e!“ que nos rodea
O Observar a nuestro

interlocutor

O Mostrar interés en la
informacion

QO Contacto visual

0 Nointerrumpa,

O Mostrar empatia

QO Saber preguntar

A B C D

FACTORES

QUE ‘ ~
C: I: s Valora |: Feedback

FAVORECEN e mere Wt S

capta respuest que transmite
un receptor al emisor,
basindose en ¢l mensaje

s
i

lA
COMUNICACION

M X

FACTORES QUE OBSTACULIZAN LA
COMUNICACION EN GRUPO

BARRERAS
BARRERAS FISICAS
PERSONALES
1. Emociones 3 1. Ruido
2. Valores - 2. Ambiente
3. Malos hibitos

de escuchar

BARRERAS . G
SEMANTICAS S

LA COMUNICACION
EN LA
ORGANIZACION

o LA
%+ No hay trabajo en equipo AL

4 No hay atencién de clientes hal
4 No es posible ejercer un liderazgo 1 f ‘ l 1 { 3

“ El ambiente laboral genera un :mbienm@

armonioso, donde los problemas o
malentendidos disminuyen.

4 Se tiene una alta productividad, mas fuerce,
siempre en crecimiento, mis solida

GRACIAS !
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Manual de Induccion

La induccidn de personal a una empresa se efectia desde el momento en que el
interesado obtiene una solicitud de empleo, que es cuando le proporcionan informacion sobre
el puesto y finaliza cuando es asignado al puesto.

La induccion al puesto ayuda a brindar informacion amplia con el propdsito de
contribuir a su crecimiento para el desempefio de sus labores diarias. Una persona que inicia
un nuevo empleo necesita introduccion a su trabajo y de la organizacion.

Su objetivo primordial es que el nuevo colaborador conozca toda la informacion general
de la empresa y que conozca los requisitos del puesto que ha sido seleccionado.

Para cumplir con un buen programa de induccion se requiere:

- Palabras de bienvenida (manual de bienvenida)

- Historia de la empresa

- Politicas de la empresa

- Productos o servicios que ofrece

- Organizacién y funciones (manual de organizacion)
- Politicas de personal

- Servicios y prestaciones para los trabajadores

- Politicas de higiene y seguridad

- Orientacion hacia el trabajo, deberes y normas

- Planes de capacitacion y desarrollo.
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Bienvenido a la Soda El Frontén

El gerente general de la Soda El Fronton y el personal, le da la bienvenida a nuestra
empresa, queremos que se sienta parte de nuestro equipo de trabajo.

Para el restaurante es un placer contar con usted, de acuerdo con su perfil sabemos que
es una persona capaz de desempefiar las funciones del puesto, su aporte nos sera gratificante
para cumplir nuestras metas, ya que todos somos parte la familia Fronton.

Todos conformamos este proyecto que inicid como un suefio; cualquiera de ustedes
sabra desemperfiar correctamente lo que se les demande en el restaurante, por lo que son de

nuestra entera confianza.

Atentamente,

Rigoberto Madrigal Mattiew

Propietario de la Soda El Fronton
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Historia de la Soda El Frontén

La Soda EI frontdn, es una empresa familiar que fue constituida en el afio 1948, por el
Sefior Rigoberto Madrigal Murillo, su primer local se ubica a un costado sur de la Plaza de las
Garantias Sociales, diagonal a la Caja Costarricense de Seguro Social. EI nombre tiene origen
porque existia un local contiguo al Mercado de Artesanias en San José, donde existia un
gimnasio de espafioles que practicaban un juego que se llamaba el fronton, y es ahi donde nace
la idea del nombre, su propietario lo bautiz6 como La Soda EI Frontén.

Parte del éxito de la empresa con mas de 70 afios de existir, son sus empanadas, por ser
un producto 100% artesanal, costarricense, un sabor Unico que lo distingue de cualquier otra
empresa.

Después del fallecimiento de su fundador don Rigoberto, sus 3 hijos deciden emprender
con el negocio y expandirse con més locales, todos ubicados dentro de la gran éarea
metropolitana.

El segundo local se abrid en el 2014 y se encuentra al costado sur del edificio del OlJ
en San José, el tercer local se localiza en Calle 8 y abre sus puertas en el 2015 y el cuarto local
ubicado en Guadalupe su apertura fue en el 2016, para un total de 4 locales.

El sefior Rigoberto Madrigal Mathiew es el propietario de dos sodas que se encuentran
ubicadas a un costado sur del Edificio del OlJ, y la de Calle 8, don Marco Madrigal Mathiew
es el propietario de la que se ubica en Guadalupe, y la que se abrié desde su inicio es propiedad

de los 3 hermanos Madrigal Mathiew.
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Objetivo General:

Brindar un producto 100% artesanal y costarricense, lo cual permita la satisfaccion
del cliente

Objetivos Especificos:

- Incrementar el nimero de platillos en el menu
- Elevar la cantidad de ventas por afio
- Proporcionar una atencion mas personalizada para los clientes

- Expandir méas locales en todo el territorio nacional
Misién
Somos una empresa de comida, bebidas y servicio rapido por excelencia, ofrece un
menu apetitoso, con principios de calidad, servicio, limpieza, valor y rapidez, siempre con el

fin de satisfacer las necesidades de nuestros clientes y exceder sus expectativas, sabedores de

que el empleado es nuestro activo mas valioso.

Vision
Posicionarnos como la mejor opcion en sodas dentro del segmento de mercado de

consumidores y como lideres en cuanto precio y nivel de servicio en restaurante.

Valores

Hacemos las cosas bien para nuestros colaboradores, nuestro ambiente y nuestra
sociedad, pero sobre todo para nuestros clientes, a través de los siguientes valores.
- Compromiso con los clientes, esto es propiciando una relacion que el mismo
se convierta en un amigo.
- Responsabilidad social, entrega productos de calidad e higiene para el
bienestar de nuestros clientes.

- Respeto, concediendo que el cliente siempre tiene la razon.



- Honestidad, en todos los servicios que brindamos para que el cliente se

convierta en nuestra mejor publicidad.

- Entusiasmo y estética, en el servicio y la presentacion de nuestros platillos.

Politicas

- Utilizacion del uniforme respectivo por parte del personal.

- El personal debe solicitar los permisos con anticipacion para no afectar las

labores de la empresa.
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- Para cualquier pedido de insumo y herramientas de trabajos deben hacerse al

propietario del local segn corresponda.

- No hay aprobacion de crédito para ningdn cliente.

Organigrama

Estructura Organizacional

PROPIETARIO
ASESORIA
CONTADOR
ADMINISTRADOR
ASISTENTE CAJERO ASISTENTE ASISTENTE
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Instalaciones

Local Ubicacion Fecha de Cantidad de Propietarios
apertura | colaboradores

1 Costado sur de la Plaza 1948 4 Rigoberto, Marco y Gustavo
de las Garantias Sociales Madrigal Mathiew

2 Costado sur del Edificio 2014 5 Rigoberto Madrigal Mathiew
del OlJ en San José

3 Calle 8, Avenida 2y 4 2015 7 Rigoberto Madrigal Mathiew

4 Guadalupe, Calle 2016 6 Marco Madrigal Mathiew
Blancos

Induccion al Puesto

Perfil de puesto para asistente de cocina:
Buscamos un cocinero(a) para preparar comida siguiendo las especificaciones exactas
de la receta original del menu. EIl candidato seleccionado desempefiara un papel clave para

contribuir a la satisfaccion de nuestros clientes y objetivos de captacion.

Responsabilidades:

- Organizar las estaciones con todos los productos necesarios

- Preparar comida para el servicio

- Cocinar productos del menu en cooperacion con el resto del personal de cocina

- Responder, informar y seguir las instrucciones de la receta original del producto.

- Limpiar la estacion y encargarse de la comida sobrante

- Almacenar el inventario de forma adecuada

- Garantizar que la comida salga simultaneamente, de forma oportuna y que sea de alta
calidad

- Cumplir las normativas nutricionales y sanitarias y los estandares de seguridad

- Mantener un enfoque positivo y profesional con los compafieros de trabajo y los

clientes.

Requisitos:

- Mayor de 18 afios de edad.

- Experiencia demostrable en cocina, incluyendo experiencia como cocinero de linea,
cocinero de restaurante o ayudante de cocina

- Excelente conocimiento de diversos métodos, ingredientes, equipos y procedimientos
de cocina
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- Habilidades especificas para el puesto, (comunicacion, resolucion de conflictos, trabajo
en equipo, servicio al cliente)

- Precision y velocidad para ejecutar las tareas asignadas

- Familiaridad con las mejores practicas del sector

- Diploma de una escuela de cocina preferiblemente

- Curso de Manipulacién de alimentos

Perfil de puesto para cocinero:

Buscamos un cocinero(a) para preparar comida siguiendo las especificaciones exactas
de la receta original del mend. EIl candidato seleccionado desempefiara un papel clave para
contribuir a la satisfaccion de nuestros clientes y objetivos de captacion.

Responsabilidades:

- Organizar las estaciones con todos los productos necesarios

- Preparar comida para el servicio

- Cocinar productos del menu en cooperacion con el resto del personal de cocina

- Responder, informar y seguir las instrucciones de la receta original del producto.

- Almacenar el inventario de forma adecuada

- Garantizar que la comida salga simultaneamente, de forma oportuna y que sea de alta
calidad

- Cumplir las normativas nutricionales y sanitarias y los estandares de seguridad

- Mantener un enfoque positivo y profesional con los comparieros de trabajo y los clientes

- Supervisar, controlar y dar seguimiento a las labores ejecutadas por el asistente de

cocina.

Requisitos:

- Mayor de 18 afos de edad.

- Experiencia demostrable en cocina, incluyendo experiencia como cocinero de linea,
cocinero de restaurante o ayudante de cocina

- Excelente conocimiento de diversos métodos, ingredientes, equipos y procedimientos
de cocina

- Habilidades especificas para el puesto, (comunicacion, resolucion de conflictos, trabajo

en equipo, servicio al cliente)



183

Precision y velocidad para ejecutar las tareas asignadas
Familiaridad con las mejores practicas del sector
Diploma de una escuela de cocina preferiblemente

Curso de Manipulacién de alimentos



