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FACULTAD DE POSTGRADO

PLAN DE MEJORA CONTINUA PARA MEJORAR EL
AMBIENTE EN MACDEL DE HONDURAS S.A. DE C.V.

Angie Jackeline Chavarria
Alvarez
Maciel Esmeralda Cruz Peia

Resumen

El trabajo final de graduacion aborda la problematica del deterioro del clima laboral en
Grupo Macdel, una empresa dedicada a la elaboracién y distribucion de productos quimicos de
limpieza. El propdsito de la investigacion es identificar y analizar los factores que contribuyen al
mal clima laboral, con el objetivo de proponer estrategias efectivas para su mejora. El proceso
metodologico incluyd la evaluacion del clima laboral actual mediante un cuestionario. Los
resultados revelaron areas de mejora, como la falta de claridad en la toma de decisiones,
deficiencias en la comunicacion interna y la ausencia de programas motivacionales. La conclusion
destaca la necesidad de implementar un plan integral que promueva la comunicacién abierta,
reconocimiento de esfuerzos y desarrollo profesional. Se recomienda mejorar el modelo de
administraciéon de recursos humanos, implementar evaluaciones periddicas de clima
organizacional y establecer canales efectivos de comunicacién. Estas acciones buscan no solo
fortalecer la cultura organizacional, sino también crear un ambiente laboral mas favorable y
productivo, contribuyendo al bienestar de los colaboradores y al éxito sostenible de la

organizacion.

Palabras claves: (clima laboral, cuestionario, plan integral, comunicacién abierta, ambiente
laboral)
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CONTINUOUS IMPROVEMENTE PLAN TO IMPROVE THE
WORK ENVIRONMENT AT MACDEL DE HONDURAS S.A. DE
C.V.

Angie Jackeline Chavarria
Alvarez
Maciel Esmeralda Cruz Pefa

Abstract

The graduation thesis addresses the issue of a deterioration of the work environment at
Grupo Macdel, a company that makes and distributes cleaning chemicals. The purpose of the
investigation is to find out and understand the things causing the bad work environment, with the
aim of proposing effective strategies for its improvement. The methodological process included
the evaluation of the current work environment through a questionnaire. The results revealed areas
for improvement, such as lack of clarity in decision making, deficiencies in internal
communication, and the absence of motivational programs. The conclusion highlights the need to
implement a integral plan that promotes open communication, recognition of efforts and
professional development. It is recommended to improve the human resources management model,
implement periodic evaluations of the organizational climate, and establish effective
communication channels. These actions seek not only to strengthen the organizational culture, but
also to create a more favorable and productive work environment, contributing to the well-being

of employees and the sustainable success of the organization.

Palabras claves: (work environment, questionnaire, integral plan, open communication)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

Grupo Macdel es una empresa familiar que se dedica a la elaboracion y distribucién de productos
guimicos de limpieza, asi como a la prestacion de servicios de mano de obra para trabajos de limpieza. En
los altimos tres afios se ha experimentado un creciente y preocupante desafio, el deterioro de clima laboral.
Esta preocupacion surge debido a la influencia directa que tiene el clima laboral en la productividad, el
bienestar de los colaboradores y la rotacién de personal en la organizacion.

El clima determina la forma en que el trabajador percibe su ambiente de trabajo, a su vez el trabajador
con su actitud o estado animico influye sobre el clima es decir el clima organizacional es una variable
independiente y a la vez interviniente, que media entre los factores del sistema organizacional y las
motivaciones y actitudes de las personas que luego se traducen en conductas y comportamientos laborales
tales como: desempefio, eficiencia, productividad, calidad en la atencidn al cliente, satisfaccién personal,
el compromiso institucional. (VARGAS, 2017)

El clima laboral en su esencia es una variable que actdia como un puente entre el contexto organizativo
en su sentido mas amplio y la conducta de los miembros de la comunidad laboral. Este informe se enfoca
en identificar y analizar los factores y circunstancias que contribuyen al mal clima laboral en Grupo Macdel.

El objetivo principal es proponer estrategias efectivas para su mejora y asi erradicar esta situacion.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Macdel de Honduras S.A de C.V es una empresa familiar dedicada a la elaboracion y
distribucion de producto quimico al igual que la prestacion de servicios de mano de obra para
realizacion de trabajos de limpieza, en las cuales tiene dos empresas hermanas Pisos Brillantes S.A
y Klintec S.A dentro del grupo que se dedican exclusivamente a brindar servicios integrados esta
organizacion emplea alrededor de 900 colaboradores a nivel pais. (MACDEL, 2023)

El clima laboral en la organizacion ha sido un tema que ha ido tomando fuerza en los ultimos
3 afos la cual ha generado preocupacion para el bienestar de los colaboradores y la eficiencia se
ha visto afectada de manera negativa ya que algunos factores que desencadenan estas situaciones
son las relaciones humanas deficientes, la carga de trabajo y alta rotacion en la empresa.

Es importante determinar que el clima laboral se entiende como una variable que act(a entre el
contexto organizativo, en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan los miembros de la

comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones experimentan los individuos en el



desarrollo de sus actividades en el entorno del trabajo (ENCINAS, 2013)

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En el contexto laboral actual, es evidente que el mal clima laboral representa un desafio
significativo que puede tener un impacto perjudicial en la productividad, el bienestar de los
empleados, la rotacion de personal y, en Gltima instancia, el éxito de la organizacién. Por lo tanto,
es esencial comprender y abordar los problemas subyacentes que desencadenan un clima laboral
negativo dentro de la empresa. Esta investigacion se centra en la identificacion y andlisis de los
factores y circunstancias que contribuyen a la generacion de un mal clima laboral, con el objetivo
de proponer estrategias efectivas para su mejora.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Este estudio de investigacion tiene como finalidad proporcionar una comprension profunda
del clima laboral actual en Grupo Macdel, identificar las practicas de gestion mas adecuadas para
su mejora y desarrollar un plan integral personalizado que contribuya al bienestar de los
colaboradores y al fortalecimiento de la organizacion en su conjunto.
¢Cudles son los factores clave que influyen en el clima laboral en Grupo Macdel y como se puede

disefiar un plan integral de mejora continua para optimizarlo?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

La presente investigacion ayudara a conocer la importancia del climay sus colaterales y de
que manera deben ser abordados en el cual definimos las siguientes interrogantes
1. ¢Cudl es el clima laboral actual de la empresa Grupo Macdel?
2. ¢Cuales son las préacticas de gestion correctas para mejorar el clima laboral en una empresa
familiar?

3. ¢Cual es el plan ideal que debe implementar la empresa Grupo Macdel para mejorar el
clima laboral?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

Mejorar el clima laboral de la empresa Grupo Macdel mediante la implementacion una

propuesta integral con la finalidad de aumentar la satisfaccion de los colaboradores.



1.4.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Conocer el clima laboral actual de la empresa Grupo Macdel.
2. Determinar cudles son las précticas de gestion correctas para mejorar el clima laboral en
una empresa familiar

3. Proponer un plan integral que logre mejorar el clima laboral en la empresa Grupo Macdel.

1.5 JUSTIFICACION

La necesidad de abordar el problema del clima laboral surge de su impacto adverso en la
productividad, el bienestar de los colaboradores y la rotacién de personal. Un mal clima laboral
puede llevar a una disminucion de la motivacion, un aumento de los conflictos laborales, y la
perdida de colaboradores talentosos. Por lo tanto, esta investigacion tiene la intencién de
proporcionar una comprension profunda de las causas que contribuyen a un clima laboral negativo
en Grupo Macdel, y busca identificar las practicas de gestion adecuadas para su mejora.

Esta situacion es equivalente a una rotacion constante de colaboradores que no solo implica
costos significativos en términos de reclutamiento y capacitacion, sino que también puede resultar
en una pérdida de conocimiento institucional y la disrupcidn de procesos de trabajo. La mejora del
clima laboral no solo promovera el bienestar de los colaboradores, sino que también optimizara la
eficiencia operativa, lo que en ultima instancia llevara a un crecimiento sostenible y a un mayor

éxito organizativo.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el presente apartado se detalla un analisis general de situacién actual acerca del clima
organizacional en este proceso se exploran términos y conceptos vinculados al clima
organizacional, asi como los factores que influyen en la satisfaccion de los colaboradores,

contribuyendo a la creacién de un entorno propicio para el desarrollo de cada uno de ellos
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

2.1.1 ANALISIS DE MACROENTORNO

Este apartado refiere un conjunto de factores y condiciones amplios y externos que influyen
de manera significativa en el ambiente de trabajo de una organizacion, dichos factores pueden
variar en su impacto y alcance, pero todos desempefian un papel crucial en la configuracién del
clima laboral en una empresa se describen algunos de los elementos clave del macroentorno del
clima laboral:

Uno de los factores que influye en gran medida son las condiciones econémicas globales
y regionales, asi como la inflacion, el crecimiento econdmico, las tasas de interés y la estabilidad
financiera, pueden afectar directamente a la empresay, por lo tanto, influir en el clima laboral. Por
ejemplo, una economia en recesion puede dar lugar a reducciones de personal y a un aumento de
la presion sobre los empleados. (Banco Mundial , 2023)

En 2022, la tasa de inflacion aumentd al 9,1 %, la mas alta desde 2008, tras verse afectada
por los altos precios mundiales de los productos basicos, mientras las autoridades monetarias no
subieron la tasa de interés principal. Sin embargo, desde febrero de 2023, la tasa de inflacién ha
bajado y en agosto lleg6 al 5,7 %, gracias al descenso de la inflacion de los precios de los alimentos
a nivel internacional. Honduras sigue siendo uno de los paises méas pobres y desiguales de la
region. En 2020, como resultado de la pandemia y de los huracanes Eta e lota, la proporcion de la
poblacién que vivia en la pobreza (USD 6,85 por persona al dia basada en la PPA de 2017) alcanzé
el 57,7 %, un aumento con respecto al 49,5 % registrado en 2019. Desde entonces, la recuperacion
de la economia y el mercado laboral, asi como los ingresos por concepto de remesas, han
contribuido a reducir la pobreza. Se estima que el nivel de pobreza disminuyé al 52,4 % en 2022,
aunque este porcentaje es aun superior a los niveles observados antes de la COVID-19. La pobreza
extrema (medida segln la linea de USD 2,15 basada en la PPA de 2017) se estima en un 13,3 %
para el mismo afio, y el indice de Gini, que mide la desigualdad, es de 47,5.



El déficit fiscal se redujo del 3,7 % en 2021 al 0,24 % del PIB en 2022. Esto se debid
principalmente a una ejecucion presupuestaria mas baja (42,1 %) y al aumento de los ingresos por
concepto de impuesto sobre las utilidades. No obstante, se produjo un ligero aumento de la deuda
publica, del 51,6 % en 2021 al 52,3 % del PIB en 2022, como resultado del reconocimiento de la
deuda interna no contabilizada anteriormente.

Los resultados de desarrollo humano en el pais se encuentran entre los mas bajos de
América Latina y el Caribe. Por ejemplo, segin el IPC indice de Capital Humano del Banco
Mundial, un nifio nacido en Honduras seréa casi la mitad (48 %) de productivo cuando crezca de lo
que podria ser si recibiera educacion completa y gozara de plena salud. Este porcentaje es inferior
al promedio de la region de América Latina y el Caribe, que llega al 56 %. A fin de crear mas
oportunidades para la poblacion hondurefia mas vulnerable, es necesario fomentar un mayor
crecimiento econdémico, aumentar la productividad y competitividad y promover la inclusion
mejorando el acceso a servicios y empleos de calidad. Al mismo tiempo, es preciso llevar a cabo
reformas institucionales en cuestiones criticas, como la sostenibilidad del sector energético, la
gobernanza y el entorno para los negocios.

Del mismo modo, Honduras enfrenta el desafio de fortalecer la resiliencia al cambio
climéatico y mejorar la gobernanza y la calidad de las instituciones, a través por ejemplo de una
mayor transparencia e independencia de los poderes constitucionales. La cultura y valores sociales
predominantes en la sociedad pueden influir en la percepcién de los empleados sobre la empresa
y su compromiso. La diversidad, la igualdad de género y la sostenibilidad son ejemplos de temas
sociales que pueden afectar el clima laboral. (Unitec, n.d.)

Un negocio exitoso requiere de una combinacion de muchos aspectos, desde una buena
idea comercial y el suficiente capital, hasta un gran equipo de trabajo. Dentro de la ‘receta’ del
éxito también se encuentra otro factor: la cultura organizacional.
Y es que se sabe que las empresas con culturas saludables tienen 1,5 veces méas probabilidades de
que sus ingresos crezcan 15% o mas durante tres afios. Ademas, casi el 70% de los empleados y
lideres aseguran que la cultura organizacional es mas importante para el éxito comercial que la
estrategia y las operaciones.

La cultura de la empresa da forma a la experiencia de los empleados, para bien o para mal.

Puede tener un efecto positivo, negativo o neutral en su comportamiento, y, por ende, en el éxito


https://apnews.com/article/business-chicago-financial-performance-7c779ac701724a4686ce454d5b33ccba
https://www.pwc.com/gx/en/issues/upskilling/global-culture-survey-2021.html

o fracaso de la compafiia. Tener una cultura organizacional fuerte, ofrece muchos beneficios, entre

ellos:
[ ]
[ ]

Disminuye la rotacion
Mayor compromiso de los empleados

Poder transformacional

Macdel de Honduras S.A de C.V es una organizacion con una trayectoria de 39 afios en

mercado hondurefio desarrollando productos innovadores en el sector de la limpieza actualmente

cuentas con operaciones a nivel nacional con el desarrollo de sus tiendas, las ciudades principales

son San Pedro Sula, Tegucigalpa y la Ceiba de las cuales dicha organizacion emplea en promedio

de mil colaboradores segun su distribucién.

Estructura Organizacional

Figura 1 Organigrama Macdel de Honduras

Fuente 1 Macdel de Honduras S.A de C.V

=)

Organigra ma

Manager

Franquicias

Supervisor de
Tien

Presidenta
e d
a Total! |
Gerente de
Gerante Genaral E”ce‘el.'da
Operacional
| | | 1
Gerente de Gerente de Gerente de
Operaciones | Capital Mercadeo Gerente Comercial Contralor
Humano

b Coordinador N I

de Compras Cgf’g;m?’ || Disefiador Gerente de B2B

Humano Grafico Zona Norte Auditor Senior

Gerente de
- Servicios

Tercerizados e Contac Gerents de B2B

Center Zona Centro Sur
Coordinadores
— Logfsticos -1 p
Comunity Gerente de

En la actualidad la organizacion se encuentra en transiciones de cambio en los cuales esta

trabajando arduamente en la formacién de cultura y ajustando formas de trabajo con la finalidad

de fortalecer y estandarizar procesos organizacionales las cuales son desarrolladas través de




sesiones grupales con gerentes de areas identificando oportunidades de mejora de cada
departamento.

Es importante considerar que actualmente la empresa Grupo Macdel representa en sus
estadisticas alrededor del 44% de rotacion de personal de enero a septiembre del afio 2023 y entre
algunos factores que determinan las salidas son mejores ofertas salarias externas, relaciones

internas y modalidades contractuales.

2.2 CONCEPTUALIZACION

2.2.1 Clima Organizacional
“’El clima organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y que

ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados.”’ (Chiavenato, 2000)

2.2.2 Rotacién de personal

“’La rotacion de personal es la salida permanente o el abandono de los puestos de trabajo
de las personas, ya sea por decisién propia del trabajador o por el area correspondiente de la
compafiia independientemente del puesto que desempefia.”” (Nilo, 2018)
2.2.3 Cultura Organizacional

’Sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla dentro de una organizacién

0 una de sus unidades y guia el comportamiento de sus miembros.”’ (Chiavenato I. , 2009)
2.2.4 Motivacién

Estado de animo que lleva a una persona a comportarse de tal forma que puede alcanzar
determinado objetivo o desempefiar una actividad para satisfacer necesidades personales.
(Chiavenato, 2000)

2.2.5 Conocimiento Organizacional

“’Consiste en una interaccion continua y dinamica entre el conocimiento tacito y el

explicito, que forman una espiral cognitiva.’” (Chiavenato, 2000)



2.2.6 Great place to work

““Un Great Place to Work es una organizacion que quiere conseguir excelentes resultados de
negocio cuidando a las personas que forman parte de ella. Son empresas, asociaciones,
universidades... que han comprendido el valor de los miembros de su organizacion para conseguir

los objetivos que se proponen.’’ (Nardiz, 2021)

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.4 BASES TEORICAS

2.3.1 ANTECEDENTES TEORICOS

(Martinez, 2016) Los antecedente tedricos para el estudio del clima en las organizaciones
comienzan a desarrollarse con los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939) quienes en sus
estudios de campo sobre los procesos sociales que ocurrieron en grupos de nifios participantes en
un campamento de verano, encontraron que el comportamiento del individuo en el grupo no
depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la atmosfera o clima social
en que esta inmerso el grupo, clima que es percibido por el individuo y que influye en su conducta;
considerando ademas que buena parte de esa atmdsfera o clima social estaba relacionado con los
estilos de liderazgo que se utilizaran en cada caso. Posteriormente, Morse y Reimer (1956)
publicaron un estudio realizado en cuatro divisiones de una gran compaiiia, que analizaba la
influencia que tiene la participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones,
detectando que en los casos de no participacion se producia una significativa disminucion de la

lealtad, interés y compromiso con el desarrollo del trabajo por parte de los empleados.

(Martinez, 2016) Estudios de gran alcance, en los que, enfatizando el contexto humano de
la organizacion, llega a la conclusién de que las condiciones, la atmosfera o el clima creado en el
lugar de trabajo, en funcién de distintos estilos de liderazgo emplea- dos, tiene importantes
consecuencias sobre el comportamiento de los empleados y sobre los resultados de la empresa en
términos de productividad y rentabilidad.

Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En

resumen, todos los empleados y todo el personal de direccién forman un equipo para alcanzar los



fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de planificacion estratégica.
Estos cuatro sistemas propuestos por Likert implican diversas formulas de administracion
empresarial.

Como consecuencia de sus investigaciones, Likert comprobd que cuanto mas proximo del
sistema IV esté situado el estilo de administracion de la empresa mayor sera la probabilidad de
que exista una alta productividad, buenas relaciones laborales y elevada rentabilidad. Por otro lado,
cuanto mas se aproxime una empresa al sistema |, tanto mayor sera la probabilidad de ser
ineficiente, de mantener pésimas relaciones laborales y enfrentar crisis financieras; es por ello que
propone una evolucidn progresiva hacia el sistema IV.

Los estilos de liderazgo empresarial y su influencia sobre el clima laboral se amplia nuestra
reflexion sobre la importante aportacion de este autor. Otro hito importante, relacionado con el
clima en las organizaciones es la publicacion del libro de McGregor (1960) sobre el lado humano
de la empresa, en que considera:

* Que los lideres o responsables de la organizacion contribuyen a «crear» el clima en que los
empleados llevan a cabo sus tareas.

* Que ese clima que crean los lideres esta en funcién de su particular forma de entender la funcion
directiva y del concepto que tengan de los trabajadores (lo cual plasma McGregor en su famosa
Teoria X eY).

* Que ese clima creado en buena medida por los directivos influye sobre el comportamiento de los
empleados y que tiene diferente influencia en funcién nivel de cualificacion y especializacion del

personal.

(Martinez, 2016) Concepto de clima laboral. Su influencia sobre las actitudes y conductas
en las organizaciones y el desempefio empresarial Una vez mencionados los principales
antecedentes, hay que sefialar, sin embargo, que el estudio del clima en las organizaciones, tal y
como se concibe en la actualidad, surge desde la perspectiva sistémica del pensamiento organiza-
tivo siendo una de las primeras aportaciones significativas a este enfoque el de Litwin y Stringer
(1968). (Contreras Chavarria, s.f.)

Desde este enfoque global y dindmico, se considera a las organizaciones como contextos
ambientales y culturales, psicolégicamente significativos para sus miembros, en los que todos los

comportamientos, individuales, grupales y organizacionales estan en interaccion y se influyen



entre si. En este sentido, el contexto organizacional condiciona el desempefio de las tareas, la

consecucion de objetivos y el grado de bienestar psicolégico de sus miembros.

Existen diversas definiciones del clima en las organizaciones en funcién de los aspectos
principales en los que se ponga especial énfasis. Las orientaciones tedricas de mayor uso en el
estudio del clima organizacional distinguen entre tres perspectivas: la perspectiva realista u

objetiva, la fenomenoldgica o subjetiva y la perspectiva interaccionista.

Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este
puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de bajo

desempefio. (Armenteros, 2015)

La medicion del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los
trabajadores de una organizacion, o de algun area dentro de ella que se quiera medir. Aunque
existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima organizacional, casi
todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como deberia ser. La
brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales,

que pudieran ser posteriormente explorados y corregidos. (Armenteros, 2015)

2.3.2 LOS COMPONENTES DEL CLIMA LABORAL
A) ELEMENTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

(Bernardo Brancato, 2011) La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales
para apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas. Es por eso que el
concepto de cultura es nuevo en cuanto a su aplicacion a la gestion empresarial. Es una nueva
Optica que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. Esta es la conducta
convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad
penetra en sus pensamientos conscientes. También se encontré que las definiciones de cultura

estan identificadas con los sistemas dindmicos de la organizacion ya que los valores pueden ser
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modificados, como efecto del aprendizaje continuo de los individuos; ademas les dan importancia
a los procesos de sensibilizacion al cambio como parte puntual de la cultura organizacional.

(Bernardo Brancato, 2011) El clima organizacional tiene una importante relacion en la
determinacion de la cultura organizacional de una organizacion, entendiendo como cultura
organizacional, el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros
de una organizacion. Esta es en buena parte determinada por los miembros que componen la
organizacion, aqui el clima organizacional tiene una incidencia directa ya que las percepciones que
antes dijimos que los miembros tenian respecto a su organizacion, determinan las creencias
“mitos” conductas y valores que forman la cultura de la organizacion.

(Bernardo Brancato, 2011) Las percepciones y respuestas que abarcan el clima
organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo
y préacticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa etc. Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones remuneraciones, etc.) Otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social interaccion con los demas

miembros, etc.)

(Bernardo Brancato, 2011) El clima laboral esta integrado por elementos como:

El aspecto individual de los empleados, en el que se consideran actitudes, percepciones,
personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el empleado en la
organizacion;

Los grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos, cohesién, normas y papeles;

La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo;

Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo;

La estructura con sus macro y micro dimensiones;

B) TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

(Bernardo Brancato, 2011)- Autoritario - sistema | Es aquel en donde la direccidn no confia
en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los

empleados perciben y trabajan en una atmdsfera de temor, las interacciones entre los superiores y
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los subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacién sélo existe en forma de
instrucciones.

- Autoritario paternalista - sistema Il Existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados,
se establece con base en el miedo y la comunicacién sélo existe en forma de instrucciones;
También existe la confianza entre la direccion y los subordinados, aungue las decisiones se toman
en la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son
los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las
necesidades sociales de los empleados, pero da la impresion de que trabajan en un ambiente estable
y estructurado.

- Consultivo - sistema 11 La direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones se toman
en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar
a los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades
de prestigio y de estima y existe la interaccidén por ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico
y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

- Participativo - sistema IV Se obtiene participacion en grupo existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los
empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la
planeacion estratégica. A su vez, encontramos que hay 4 tipos de clima aplicables a las
organizaciones:

- Clima psicoldgico Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las
personas; la forma en que cada uno de los empleados organiza su experiencia del ambiente. Las
diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la creacion de percepciones al igual que
los ambientes inmediatos o préximos en lo que el sujeto es un agente activo. Diversos factores dan
forma al clima psicoldgico incluido los estilos de pensamiento individual, la personalidad, la
estructura, la cultura y las interacciones sociales. Estas percepciones no necesitan coincidir con las
otras personas en el mismo ambiente para que sean significativas, puesto que, por una parte, es
posible que él también te préximo de un individuo sea peculiar y por la otra las diferencias

individuales desempefian un papel importante en estas percepciones.
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- Clima agregado Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia de las personas
o0 alguna unidad identificable de la organizacion formal o informal y un acuerdo dentro de la unidad
respecto a las percepciones. Un clima agregado es un fenémeno de nivel unitario real los
individuos deben tener menos experiencias desagradables y sus interacciones con otros miembros
deben servir para dar forma y reforzar un conjunto comun de descriptores comparables con una
interpretacion social de la realidad. Pero como la interaccion de los miembros de una unidad no se
considera un requisito para el consenso no necesita existir una dindmica social o grupal subyacente
a ese consenso.

- Clima colectivo Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones individuales de los
factores situacionales y combinandolas en grupos que reflejen resultados del clima. Los factores
personales y situaciones se han considerado elementos de prediccién de la pertenencia de los
grupos.

- Clima laboral Es aquel que se puede considerarse un descriptor de los atributos organizacionales,
expresados en términos que caracterizan las experiencias individuales con la organizacion esta

distribucion significa que desde el punto de vista de los informantes.

C) CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

(Bernardo Brancato, 2011) Las caracteristicas del clima en una organizacion generan un
determinado comportamiento. Este juega un papel muy importante en las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro de esta. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion, etc.

Podemos resaltar estas principales caracteristicas:

-Referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo.

-Tiene cierta permanencia.

-Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la organizacion.

-Afecta el grado de compromiso e identificacién de los miembros de la organizacién con ésta. -Es
afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y a su vez afecta
dichos comportamientos y actitudes.

-Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las politicas, estilo de direccion,

sistema de despidos, etc.
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-El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.

D) TEORIAS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

TEORIA DE LOS DOS FACTORES

(Gherman, 2011) Herzberg et al. (1959) desarrollaron la teoria de la estructura dual
mediante entrevistas a 203 contadores e ingenieros empleados por empresas de Pittsburg,
Pennsylvania. Utilizaron el método de incidentes criticos para obtener datos para el analisis.
Basicamente, se plantearon dos preguntas a los profesionales que participaron en el estudio: (a)
jcuando se sintié particularmente bien en su empleo, qué lo animé?, y (b) ¢cuéndo se sintio
sumamente mal en su empleo, qué lo desanimo? (Herzberg et al., 1959). Es también Ilamada Teoria
de la motivacion — higiene, con la premisa de que la relacion de un individuo con el trabajo es
fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien determinar el éxito o el
fracaso (Robbins, 2009). Segun Herzberg et al. (1959, también citado por Gonzalez & Olivares,
2004; Kreitner & Kinicki, 2003; Hellriegel et al., 1999; Miner, 2005; Adler & Gundersen, 2008;
Ledn & Sepulveda, 1978; Davis & Newstrom, 2003; Luthans, 2008), existen dos categorias de
factores: 1. Factores motivadores. Estos estan asociados con sentimientos positivos hacia el trabajo
mismo (el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, la posibilidad de crecimiento, la
promocion, el trabajo en si mismo) y, ademas de motivar al trabajador, le generan satisfaccion. 2.
Factores de higiene. Estos no generan satisfaccion, simplemente se encargan de evitar la
insatisfaccion y son externos al trabajo propiamente dicho (la politica de la organizacion, la
direccion, la supervision, las relaciones interpersonales con pares, con subordinados y con
supervisores, las condiciones de trabajo, la seguridad en el trabajo, el salario y la condicién social).
La expresion higiene sirve para reflejar su caracter prolifico y preventivo, asi como para mostrar
que, cuando son excelentes, solo evitan la insatisfaccion. En la practica constituyen los factores
que las organizaciones han empleado tradicionalmente para motivar a las personas (Chiavenato,
2004).

De acuerdo con Herzberg et al. (1959) y Herzberg (2003), los factores que conducen a la
satisfaccion en el trabajo estan separados y son distintos de aquellos que llevan a la insatisfaccion
en el trabajo. Por lo tanto, tratar de eliminar los factores que crean insatisfaccion en el trabajo
podra traer paz, pero no motivara al personal. Como resultado, tales caracteristicas, como la

politica de la compafiay la gerencia, la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones
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de trabajo y el salario, que son caracterizados por Herzberg como factores de higiene, cuando son

adecuados, la gente no estara insatisfecha; sin embargo, tampoco estar satisfecha.

Si queremos motivar a la gente en su trabajo, Herzberg sugiere enfatizar el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento. Segun Herzberg et al.
(1959, citado por Hellriegel et al., 1999), a pesar de las diferencias culturales, los motivadores y
los factores de higiene afectan a los trabajadores en forma similar en todo el mundo. Estudios
recientes refuerzan la vigencia del trabajo de Herzberg (Basset-Jones & Lloyd, 2005; Furnham,
Eracleous & Chaorro-Premuzic, 2009; Gonzalez, 2008; Faraji et al., 2008; Curry, 2008; Purdy,
2008).

Para utilizar la Teoria de los dos factores en el lugar de trabajo, Herzberg recomendd un
proceso de dos etapas. Primero, el gerente debe tratar de eliminar situaciones que ocasionan
insatisfaccion. Una vez que existe un estado de no satisfaccion, tratar de mejorar aun mas la
motivacién por medio de factores higiénicos es un desperdicio de tiempo. En este punto, se
deberian aumentar las oportunidades de logro, reconocimiento, responsabilidad, avance y

crecimiento.

(Gherman, 2011)Esto es lo que ayudaria a los trabajadores a sentirse satisfechos y
motivados. Los factores descubiertos por Herzberg et al. (1959) en su importante estudio se
presentan a continuacion en detalle, con la mencion de que se ha seguido al pie de la letra sus

interpretaciones:

1. Reconocimiento. Reconocimiento para la persona que cuenta su historia. De su trabajo,
procedente de otras personas (superiores, compafieros, clientes, colegas, publico en general, entre
otros). Elogios (reconocimiento positivo) y criticas (reconocimiento negativo). Se diferencian dos
subfactores: las situaciones en las que los actos de reconocimiento se acompafian con premios y
las situaciones en las que no hay recompensas concretas. Hay situaciones cuando el evento central
es una promocién o incremento del salario, y no hay reconocimiento verbal; sin embargo, el
trabajador percibe el evento como acto de reconocimiento. En este caso, el factor se considera

dentro del presente factor.

2. Logro/realizacion. Terminar el trabajo con éxito, solucionar problemas complejos, ver

los resultados del propio trabajo.
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3. Posibilidad de crecimiento/formacion y desarrollo. Formacion que proporciona la
empresa y posibilidad de desarrollarse personal y/o profesionalmente. Posibilidad de cambio.
Existen situaciones en las que el individuo siente que la ausencia de una mejor educacion hace
imposible que avance dentro de la compania. Esto seria codificado como “posibilidad de
crecimiento negativo”. En esta categoria, se incluyen también situaciones en las cuales el individuo

tiene posibilidades de mejorar sus habilidades.

4. Promocion. Cambio de posicion o estatus en la empresa. Para que la respuesta del
individuo encaje en esta categoria, es necesario el cambio de estatus. Las situaciones en las cuales
el individuo cambia de un departamento al otro dentro de la compafiia, sin un cambio en el estatus,
aungue con un incremento de responsabilidades, no se considera como promocion. Parte negativa:

degradacion.

5. Salario/remuneracién. Todo lo que se refiere a sueldos, comisiones, pago de movilidad,

entre otros.

6. Relaciones interpersonales. Se incluyen las relaciones con el superior, subordinado o
personas del mismo nivel (colegas) dentro de la empresa. Historias que enfatizan las caracteristicas

de la interaccion.

7. Supervision técnica. Competencia o incompetencia de los superiores, justicia o
injusticia de los supervisores/superiores, su capacidad para contestar preguntas técnicas o ayudar
en el trabajo. Las historias que hablan sobre la voluntad o renuencia del supervisor para delegar

responsabilidad o ensefiar encajan en esta categoria.

8. Responsabilidad. Trabajo con baja supervision, responsabilidad sobre el propio trabajo
o el de otros, trabajo importante. También, se incluyen las situaciones contrarias. Pero en los casos
en los cuales la historia del individuo gira en torno a una gran distancia entre la autoridad de la
personay la autoridad que necesita para llevar a cabo sus responsabilidades, el factor identificado
sera “politica y direccién de la empresa”. La razén de ello es que esta discrepancia entre las

responsabilidades de autoridad y de empleo se considera evidencia de mala gestion.

9. Politica y direccion de la empresa. Competencia de la organizacion y de la direccion de
la empresa, claridad de las politicas y de los sistemas de direccion. Una situacion en la cual el

individuo tiene lineas de comunicacion que cruzan de tal manera que realmente no sabe para quién
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trabaja, en la que tiene autoridad inadecuada para la conclusion satisfactoria de su trabajo o en la

cual una politica de la empresa no se lleva a cabo por la falta de organizacion del trabajo.

10. Condiciones de trabajo. Ambiente fisico (iluminacion, ruido, ventilacién, espacio,

entre otros), cantidad de trabajo, medios/materiales disponibles, condiciones de seguridad.

11. El trabajo mismo. Esta categoria se utiliza cuando el individuo menciona el trabajo
como fuente de buenos o malos sentimientos. Trabajo atrayente, creativo, desafiante y variado; o
al revés, trabajo rutinario, sofocante y muy dificil.

12. Vida personal. No se incluyen factores de la vida personal del individuo (que no estan
relacionados con el trabajo) que afectan el trabajo. Se incluyen situaciones en las cuales algunos
aspectos del trabajo afectan la vida personal del individuo, de tal manera que el efecto es un factor

mencionado en los sentimientos del individuo sobre el trabajo.

13. Estatus. Se considera esta categoria solamente cuando el individuo realmente
menciona alguna sefial o pertenencia de la condicidn de ser un factor en sus sentimientos sobre el
trabajo por ejemplo persona menciona que en su nueva posicion tiene secretaria, celular de la

compaifiia, carro de la compafiia u otras facilidades.

14. Seguridad en el trabajo. Sefales de presencia o ausencia de la seguridad en el trabajo.
Se incluyen consideraciones tales como la estabilidad o inestabilidad de la empresa, lo que refleja,

de alguna manera objetiva, sobre la seguridad laboral de una persona. (Gherman, 2011)

(Bernardo Brancato, 2011) César Chavez cita a Douglas Mc Gregor cuando hace referencia
a las 2 teorias del clima laboral, el cual fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las
relaciones humanas de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas ensefianzas, muy pragmaticas,
por cierto, tienen atn hoy bastante aplicacion a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas

de teorias y modas gerenciales. Las principales teorias que encontramos son las siguientes:

TEORIAS SOBRE EL CLIMA LABORAL DE MCGREGOR

(Bernardo Brancato, 2011) En la publicacién que hiciera el autor sobre "Lado Humano de
la Empresa", examina las teorias relacionadas con el comportamiento de las personas con el trabajo

y expuso los dos modelos que llamo "Teoria X"y "Teoria Y".
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TEORIA X
(Bernardo Brancato, 2011) EI ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el
trabajo y lo evitara siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte
de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos de la organizacion. El
ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar responsabilidades, tiene relativamente poca

ambicién y desea méas que nada su seguridad.

TEORIAY
(Bernardo Brancato, 2011) El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar
al requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones superiores y un ambiente
adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones

adecuadas, las personas no sélo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.

Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que, si una organizacion provee el
ambiente y las condiciones adecuada para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales,
las personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la organizacion y se lograra la llamada

integracion.

TEORIAZ

(Bernardo Brancato, 2011) Segun Beyker Samanay la Teoria Z proporciona medios para dirigir a
las personas de forma tal que el trabajo realizado en equipo sea mas eficiente. La teoria Z sugiere que los
individuos no desligan su condicion de seres humanos a la de empleados y que la humanizacién de las
condiciones de trabajo aumenta la productividad de la empresa y a la vez la autoestima de los empleados.

La teoria Z, busca crear una nueva cultura empresarial en la cual la gente encuentre un ambiente
laboral integral que les permita auto superarse para su propio bien y el de la empresa. Esta concepcion
presupone, de alguna manera el conocimiento de las dos teorias anteriores; es decir, de las teorias X e Y.
Afirma que la productividad es méas una cuestion de administracion de personas que de tecnologia, mucho
méas de gestion humana sustentado en filosofia y cultura organizacional adecuadas, que de enfoques

tradicionales basados en la organizacion.

(Chiavenato 1., 2009) EI clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas
ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye

poderosamente en su comportamiento. ElI concepto de clima organizacional abarca una amplia
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gama de factores ambientales que influyen en la motivacion. Se refiere a las propiedades
motivacionales del ambiente de la organizacion, es decir, a aquellos aspectos de la organizacion
que provocan distintas clases de motivacion en sus miembros. Asi, el clima organizacional es
favorable cuando satisface las necesidades personales de las personas y mejora su animo. En

cambio, es desfavorable cuando produce frustracion porque no satisface esas necesidades.

El clima organizacional y la motivacién de las personas se influyen y realimentan entre si.
Las teorias de la motivacion ofrecen numerosas oportunidades para que las organizaciones
mejoren el animo y el clima de trabajo. Lo importante es encontrar la forma de aplicarlas en el
mundo real. Como ejemplo, analizaremos cuatro elementos que se observan en las organizaciones:
las recompensas monetarias, las recompensas no monetarias, el enriquecimiento de las tareas y la

modificacion de la semana laboral.

1. Las recompensas monetarias son una aplicacion practica de la teoria de Maslow acerca de las
necesidades basicas, de los factores higiénicos de Herzberg, de los resultados de segundo nivel de
Vroom y de la comparacion de aportaciones. Como vimos, Lawler58 comprob6 que el dinero es
un excelente motivador de las personas por tres razones:

Puede funcionar como refuerzo condicionante porque esta asociado a las necesidades de alimento,
vivienda, vestido y recreacién. Puede comprar todas esas cosas. El salario, como refuerzo
condicionante, es un resultado de primer nivel que permite alcanzar otros resultados de segundo
nivel.

* El dinero puede funcionar como un incentivo o una meta capaz de reducir carencias o
necesidades. Actla como incentivo cuando antecede la accion de la persona y es recompensa
cuando se presenta después de la accion.

* Puede servir para reducir la ansiedad. Los problemas econdémicos son una preocupacion comun.
El dinero puede fortalecer la confianza de las personas en si mismas.

El dinero motiva el desempefio en la medida en que se cumplan dos condiciones: que la persona
crea que el dinero cubrird sus necesidades y que obtenerlo exija algun esfuerzo de su parte. Existen
varios tipos de incentivos salariales individuales, grupales y organizacionales, e incluyen los
salarios (pagos fijos y periddicos) y los bonos (variables y esporadicos). Lawler60 encontrd

resultados interesantes al investigar los planes de incentivos salariales. Cuando el criterio es
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relacionar la paga con el desemperio, los planes de bonos son mas eficaces que los salariales. Lo
peor es implantar un mismo plan salarial para toda la organizacion. Por lo general, los planes de
bonos son mas eficaces que los salariales porque se relacionan con el desempefio actual de los
trabajadores. En cambio, los planes salariales suelen estar relacionados con hechos pasados y no
buscan mejorar el desempefio de las personas.

2. Las recompensas extra monetarias se relacionan con las necesidades sociales y de estima de
Maslow, entre ellas el reconocimiento, el prestigio y el estatus. Los planes organizacionales y los
grupales son mas adecuados que los individuales para vincular las recompensas extra monetarias
con el desempefio, porque si las personas piensan que hay otras recompensas ligadas a su
rendimiento procuraran alentar a sus compafieros.

3. El enriquecimiento de las tareas es una manera de hacer que el trabajo resulte motivador por si
mismo. Este enfoque, popularizado por Herzberg, pretende mejorar el desempefio y la satisfaccion
en el trabajo. Para conseguir que una tarea siempre tenga un efecto motivador es necesario
adaptarla continuamente a los progresos del trabajador.

En otras palabras, se debe enriquecer cada tarea de acuerdo con el desarrollo de la persona que la
ejecuta. El enriquecimiento puede ser vertical u horizontal. EI enriquecimiento vertical consiste en
la asignacion de actividades cada vez mas complejas o importantes y la eliminacién gradual de
actividades mas simples o menos importantes. El enriquecimiento horizontal es la migracion

lateral hacia tareas diferentes, pero de la misma complejidad, dificultad o importancia.

La motivacion es aquella fuerza interna que mueve al hombre a realizar una tarea, ese
estado mental y emocional que impulsa a las personas a llevar a cabo ciertas acciones. En las
organizaciones se ha observado que las personas motivadas realizan mejor Su trabajo, son mas
amables, productivos y generan un ambiente de trabajo cordial, existen diversas teorias de la
motivacidn, sin embargo, aqui se comentara la de la jerarquia de las necesidades de Maslow, ya
que en ella se refleja una muy buena ilustracion de necesidades humanas. (Cantu, 2016)
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Fuente: Elaboracion propia 1

(Chiavenato 1., 2009) El primer tipo de enriquecimiento hace que el trabajo crezca y se
vuelva mas complejo, mientras que el segundo hace que el trabajo se vuelva multifuncional.
Herzberg ofrece algunas ideas para enriquecer las tareas y estimular la motivacion:

* Nuevo aprendizaje. Toda persona debe tener la posibilidad de aprender nuevas habilidades y
tareas y de crecer psicoldgicamente.

* Realimentacion directa. La tarea debe proporcionar a la persona informacion directa sobre su
desempefio. La realimentacion es esencial.

* Programacion. La persona debe tener la posibilidad de programar su propio trabajo.

* Control de recursos. La persona debe tener el control de lo que hace y de lo que necesita para
hacerlo.

* Responsabilidad personal. La persona debe tener la oportunidad de responder por lo que hace y
por los resultados que consigue.

» Singularidad. Todo trabajo debe tener cualidades o caracteristicas Unicas.

4.La flexibilizacion del horario de trabajo es una manera de mejorar el desempefio y aumentar la
satisfaccion de las personas. Para conseguir la flexibilizacion generalmente se reduce el nimero
de dias u horas trabajados por semana. En lugar de trabajar ocho horas al dia durante cinco dias a
la semana, el empleado puede trabajar diez horas al dia por cuatro dias a la semana. El total de
horas semanales puede permanecer igual, pero el nuevo horario permite que la persona descanse

tres dias, en lugar de los dos tradicionales.
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Otra opcion es el horario flexible. En este caso las actividades se sujetan a un horario
ajustable. También se le conoce como horario movil (en inglés, flextime o flexitime). Se trata de
programar el trabajo de modo que permita a la persona escoger su horario diario, dentro de ciertos

limites. Existe un horario basico, en el cual todos los empleados deben estar en el centro de trabajo.

. Personas

Personas + Conocimiento —_ aficaces

Personas - Mejores
oficaces + Habilidades —_ ks
Mejores Mejores Aumento
productos + servicios = de ventas
Aumento Mayor Aumento

de ventas + productividad = de ganancias

Aumento Recompensas Parsonas
de ganancias + a las personas E motivadas

Figura 3 Ecuaciones Basicas de la motivacion en las personas

Fuente 2 Libro Comportamiento Organizacional, Idalberto Chiavenato pg.261

2.4 METODOLOGIAS DESARROLLADAS POR OTROS
INVESTIGADORES O EXPERTOS

(Caraveo, 2004) Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagndstico de clima organizacional es
conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados
en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Likert mide la percepcién del clima en funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados.
2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se instrumentan para

motivar a los empleados y responder a sus necesidades.
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3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de comunicacion
en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.
4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.
5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las informaciones
en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.
6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o directrices.
7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del control entre las
instancias organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento La planificacion, asi como la formacion
deseada.
(Caraveo, 2004) Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis
dimensiones:
1. Estructura. Percepcién de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se encuentran en
una organizacion.
2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio.
3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esté bien hecho
4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se presentan
en una situacion de trabajo.
5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el trabajo.
6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su organizacion o
coémo puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.
(Caraveo, 2004) Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que
estuviera compuesto por once dimensiones:
1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones
y en la forma de solucionar los problemas.
2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se observa entre
los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben

de su organizacion.
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3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y de amistad que se observa
dentro de la organizacion.

4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede emitir
una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores.

6. Rendimiento. Es la relacidn que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme
a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la importancia que
la organizacion les da a estas diferencias.

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

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el proceso
de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los empleados frente

a los problemas relacionados o no con el trabajo.

(Caraveo, 2004) Teoria del clima organizacional de Likert. Likert en su teoria de clima
organizacional menciona que el comportamiento de los subordinados es causado por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los mismos perciben,
por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la
percepcion.

Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de
una organizacién, las cuales influyen en la percepcion individual del clima: variables causales,
variables intermedias y variables finales. Las variables causales llamadas también variables
independientes, son las que estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados.

Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacién y su
administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables independientes se

modifican, hacen que se modifiquen las otras variables. Las variables intermedias, reflejan el
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estado interno y la salud de una empresa y constituyen los procesos organizacionales de una
empresa. Entre ellas estan la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y
la toma de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del efecto de
las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la
organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las
pérdidas
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.2 CONGRUENCIA METODOLOGICA

324 MATRIZ METODOLOGICA

TITULO DE LA

OBJETIVO DE

INVESTIGACION [INVESTGIGACION OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES DIMENSIONES
1. Conocer el clima laboral Estructura
actual de la empresa Grupo
Macdel. —

Mejorar el clima Responsabilidad
laboral de la empresa| 2. Determinar cuales son las
Plan integral de Grr#é) dc;a'\rft?acg el practicas de gleslt_lon clolgrectlas Recompensa
mejora continua para| - > | para mejorar el clima laboral en
el clima laboral en | /MPlementacion una una empresa familiar Clima Laboral
propuesta integral con
Macdel de Honduras la finalidad de
S.AdeCV Calidez
aumentar la
satisfaccion de los  [3. Proponer un plan integral que
colaboradores.  |logre mejorar el clima laboral en Apoyo
la empresa Grupo Macdel. Normas
Conflicto
Identidad
Tabla 1 Matriz Metodolégica
Fuente: Elaboracion propia 2
3.2.5 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO
Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Calidez
CLIMA LABORAL
Apoyo
Normas
Conflicto
Identidad 26

Figura 4 Esquema de Variables

Fuente: Elaboracion propia 3




3.2.6 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable | Definicion Conceptual | Definicion Operacional Dimension Items
Estructura 5,6,7,8
(Chiavenato, 2009) El Responsabilidad 9,10,11
clima organizacional es Recompensa 12,13,14,15
la calidad o la suma de Calidez 16,17,18,19
caracteristicas . : .
Clima | ambientales percibidas El;gztrlglnarlo (fug:;nj Apoyo 20,21,22,23
Laboral | o experimentadas por Litwin v Stringer ' Normas 24,25,26
los miembros de la y>Hing Conflicto 27,28,29
organizacion, e influye
poderosamente en su
Identidad 30,31,32,33

comportamiento

Tabla 2 Operacionalizacion de variables

Fuente: Elaboracion propia 4

3.3 ENFOQUE Y METODOS

En el presente estudio se utilizara el enfoque cuantitativo ya que se utiliza la recoleccién y analisis

de datos para dar respuesta a las preguntas de investigacion, el propdsito de este estudio es conocer

el clima organizacional de Macdel de Honduras S.A de C.V a través de procesos formales.

Enfoque y
Método

Figura 5 Enfoque y Método

Fuente: Elaboracion propia 5

Cuantitativo

No
Experiemental

Transversal

Descriptivo

Metodos e
Instrumentos

—— Cuestionario
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3.2.2 ALCANCE

La presente investigacion tiene un alcance descriptivo debido a que se busca conocer la
percepcidn sobre la satisfaccion y el clima organizacional que predomina en Macdel de Honduras
S.A de C.V, asi como identificar los modelos idéneos que permitan proponer un plan de mejora

adecuado para fortalecer el clima organizacional.

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio metodoldgico adoptado en esta investigacion es de caracter no experimental, ya
que tiene como objetivo validar los eventos tal y como se desarrollan en la realidad, sin intervenir
en lamanipulacién de los fendmenos. Se implementa un disefio no experimental de tipo transversal
que implica la recopilacién de datos en un Unico momento mediante la aplicacién de un
cuestionario este método de recoleccion de informacion se elige con el proposito de responder a
las interrogantes de investigacion y permitir la identificacion de aspectos relevantes para la

propuesta de mejora continua del clima laboral
3.4.4 POBLACION

La poblacion considerada en este estudio son 175 colaboradores de la empresa Macdel de

Honduras S.A de C.V distribuidos a nivel nacional.

345 MUESTRA

Subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser
representativo de ésta con un nivel de confianza del 95% y margen de error del 5% siguiendo la
formula

22 X p(1-P)
e2
Tamarfio de Muestra: 175 1+ (z2 Xp(1-p)
e2 N

Siendo una total muestra de los 127 colaboradores.
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3.46 TECNICAS DE MUESTREO

Muestra no probabilistica o dirigida subgrupo de la poblacién en la que la eleccién de los

elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion.

3.4.7 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
En el presente estudio se utilizara el cuestionario como técnica de recoleccion de datos, con
la finalidad de analizar la informacion, dicha técnica es la mas utilizada por los investigadores, la
cual fue dirigida para los colaboradores de Macdel de Honduras S.A de C.V por medio de un
enlace de Google Form a traves de WhatsApp.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

El instrumento utilizado por la encuesta fue el cuestionario del clima organizacién tomando
como base a los autores Litwin y Stinger, el cual consta de 33 items y fue elegida en base a las
diversas fuentes revisadas para la realizacion de este estudio, segun la necesidad de la empresa, las

cuales estan dividas en por dimension a evaluar.

3.54 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias para la recoleccion de datos en el presente estudio se llevan a cabo a
través de un cuestionario aplicado por medio de WhatsApp a los colaboradores de la empresa
Macdel de Honduras S.A de C.V.

3.5.5 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes de informacion son obtenidas por medio de libros, revistas cientificas, informes

investigativos, entrevistas y encuestas.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.2 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos previamente se obtuvo la autorizacion por parte de la empresa
ya que se elabord el cuestionario adapta de los autores Litwin y Stringer dicho cuestionario fue
aplicado para realizar una prueba piloto a 10 colaboradores el cual posteriormente los resultados
fueron validados mediante el andlisis de Cronbach obtenido el 0.82 % de confiabilidad ,luego
creado en la plataforma Google Form y fue compartido con los 175 colaboradores mediante

WhatsApp en fecha del 21 al 24 de noviembre obteniendo una tasa de respuesta 73%.
4.3 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

En este capitulo, se presentan los resultados derivados del cuestionario aplicado a los
colaboradores de la empresa Macdel de Honduras S.A de C.V, dicho cuestionario esta compuesto
por 33 items que fueron tomadas de referencia de los autores LITWIN Y STRINGER acerca del

clima laboral las cuales fueron adaptadas de acuerdo con la necesidad.

Edad

1205 2%
m18a35
35 a 50
50 a 60

60 0 mas

39%

Grafico 1 Edad

Fuente: Elaboracion propia 6

De acuerdo con nuestra muestra, la poblacion cuenta con un total de 127 colaboradores. Siendo un
39% de ellos dentro del rango de 18 a 35 afios, 47% de ellos en un rango de 35 a 50 afios, 18% de

ellos en un rango de 50 a 60 afios y un 2% en un rango de 60 afios 0 mas.
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Género

mF
mM

Grafico 2 Género
Fuente: Elaboracion propia 7

En base a los resultados obtenidos en nuestra muestra, 63% de colaboradores son del género

femenino y 37% del género masculino.

Wivel Educativo

B Secundaria

B Pregrado

B Postgrado

Grafico 3 Nivel Educativo
Fuente: Elaboracion propia 8
En base a los resultados recopilados, 54% de los colaboradores cuentan con secundaria completa,

32% de los colaboradores culminaron su pregrado y 14% de los colaboradores cuentan con un
postgrado.
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Estado Civil

W Soltero/a
W Casado/a
m Union Libre

Divorciado/a

Grafico 4 Estado Civil

Fuente: Elaboracion propia 9

La mayoria de los participantes se identifican como solteros siento 52 de ellos seguidos por 40 que

se encuentran casados. 30 de ellos estan en union libre y 5 informaron estar divorciados.

En Grupo Maedel los trabajos estan bien definidos v orgamizados.

m Totalmente de acuerdo

= Belativamente de

acuerdo

= Belativamente en
dezacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 5 Dimension Estructura

Fuente: Elaboracion propia 10

Segun los resultados obtenidos 44% de los participantes estan totalmente de acuerdo en que en
Grupo Macdel los trabajos estan bien definidos y organizados. Ademas, el 35% esta relativamente
de acuerdo, mientras que el 13% se encuentran relativamente en desacuerdo y el 8% se encuentran

totalmente en desacuerdo. Aunque la mayoria de los colaboradores perciben que los trabajos
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dentro de la empresa estan bien definidos y organizados, es esencial abordar las inquietudes

expresadas por aquellos que muestran cierto grado de desacuerdo.

En Grupo Macdel no siempre esta claro quién debe tomar las
deciziones.
® Totalmente de acuerdo
= Relativamente de acoerdo
= Relativaments en

dezacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Grafico 6 Dimension Estructura

Fuente: Elaboracion propia 11

Estos datos revelan que, si bien una proporcién significativa de colaboradores siendo un 42% estan
relativamente de acuerdo en que la toma de decisiones no siempre esta clara, un 25% esta
totalmente de acuerdo con esta afirmacion. Por otro lado, hay un porcentaje de un total de 33%
que estan en desacuerdo con la percepcion de falta de claridad en la toma de decisiones. La mayoria
indica cierto grado de acuerdo con la afirmacion, lo que sefiala la necesidad de una evaluacion méas

detallada de los procesos de toma de decisiones dentro de la empresa.

A veces trabajamos en forma desorganizada v sin planificacién

m Totalmente de acuerdo
B Belativamente de acuerdo

m Belativamente en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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Grafico 7 Dimension Estructura

Fuente: Elaboracion propia 12

En base a los resultados obtenidos, un 34% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo en
que, en ocasiones, se trabaja de forma desorganizada y sin planificacion en Grupo Macdel.
Ademas, el 28% muestra cierto grado de acuerdo en esta afirmacion. Por otra parte, el 22% esta
totalmente en desacuerdo y el 16% esta relativamente en desacuerdo. Este hallazgo resalta la
importancia de implementar estrategias para mejorar la estructura y la gestion del trabajo.

En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he zabido
exactamente quién era mi jefe

B Totalmente de acuerdo

13% Relativamente de acuerdo
16% Belativamente en
63% dezacuerdo
otalmente en
desacuerdo

Grafico 8 Dimension Estructura

Fuente: Elaboracion propia 13

Estos datos indican que un porcentaje significativo de los encuestados siendo un 63% estan
totalmente en desacuerdo con la afirmacion de que no saben quién es su jefe en algunas de las
labores desempefiadas y un 16% también se encuentran relativamente en desacuerdo. Sin embargo,
un 13% estéa relativamente de acuerdo y solo el 8% esta totalmente de acuerdo con esta percepcion.
El 21% de los encuestados afirma no tener claridad sobre quién es su jefe en las labores en las que
se han desempefiado, lo cual sugiere la necesidad de revisar y fortalecer los canales de

comunicacion y la estructura organizativa.
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Onienes diricen Grupo Macdel prefieren que =i uno esta haciendo bien
laz cosas, ziga adelante con confianza en vez de consultarlo todo con
ellos

m Totalments de acuerdao
B Relativamente de acuerdo
B Belativaments en

dezacuerdo

Totalments en desacuerdo

Grafico 9 Dimension responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia 14

Estos datos indican que la mayoria de los participantes en un 43% estan relativamente de acuerdo
con la afirmacion de que los lideres de Grupo Macdel prefieren que, si alguien esta
desempefiandose bien, continue con confianza sin necesidad de consultar todo con ellos, ademas
y un 28% esté totalmente de acuerdo con esta idea. Un 21% de los colaboradores esta relativamente
en desacuerdo y el 8% esta totalmente en desacuerdo. Los resultados sugieren que existe un
respaldo significativo a la autonomia y la toma de decisiones independientes dentro de Grupo
Macdel.

Cuando ze nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos
por =i solos v no recurrir necesariamente a los jefes

m Totalmente de acuerdo
m Belativamente de acuerdo
= Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Grafico 10 Dimension Responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia 15
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En base a los resultados obtenidos un 40% de los colaboradores estan relativamente de acuerdo
con la idea de que, al enfrentarse a problemas en el trabajo, deberian resolverlos por si mismos
antes de recurrir a los jefes. Y un 9% estan totalmente de acuerdo. Sin embargo, un porcentaje de
23% estan relativamente en desacuerdo y un 28% estan totalmente en desacuerdo. Aungue la
mayoria parece inclinarse hacia la resolucion independiente, la presencia de un grupo considerable
en desacuerdo siguiere la existencia de situaciones donde la colaboracion o la intervencion

jerarquica pueden ser consideradas méas apropiadas.

Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus
responsabilidades en el trabajo

m Totalmente de acuerdo

3504 Relativamente de acuerdo

Eelativamente en
2804 desacuerdo

16% Totalmente en
desacuerdo

Grafico 11Dimension Responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia 16

Los datos recopilados indican que un porcentaje significativo de los participantes siendo un 35%
estan totalmente en desacuerdo con la afirmacion de que la gente en Grupo Macdel no asume sus
responsabilidades en el trabajo, y un 16% estan relativamente en desacuerdo. ElI 28% esta
relativamente de acuerdo y un 21% estan totalmente de acuerdo. Estos resultados sugieren la
existencia de un reconocimiento general de la importancia de asumir responsabilidades en el
entorno laboral. Sin embargo, la discrepancia de opiniones subraya la necesidad de una evaluacion
continua de las dinamicas y la cultura organizativa para fortalecer la responsabilidad individual y

colectiva en el cumplimiento de las tareas en Grupo Macdel.
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En Grupo Macdel los que se desempefian mejor en su trabajo
pueden llegar a ocupar los mejores puestos

m Totalmente de acverdo
m Relativamente de acuerdo

m Belativamente en
dezacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 12 Dimension Recompensa

Fuente: Elaboracion propia 17

Estos datos revelan que un 35% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo con la afirmacion
de que aquellos que se desempefian mejor en su trabajo tienen la posibilidad de llegar a ocupar los
mejores puestos en Grupo Macdel y un 32% se encuentra relativamente de acuerdo. Un porcentaje
considerable de un 24% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 9% totalmente en
desacuerdo. La presencia de un grupo significativo en desacuerdo sugiere la necesidad de evaluar

y comunicar de manera mas efectiva las politicas y practicas de promocién para los colaboradores.

En Grupo Macdel mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es
el reconocimiento que se recibe

m Totalmente de acuerdo
m Eelativamente de acuerdo
® Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 13 Dimension Recompensa

Fuente: Elaboracion propia 18
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Los resultados reflejan que un 24% de los colaboradores estan relativamente de acuerdo con que,
dentro de la empresa, a medida que mejora la calidad del trabajo, también mejora el
reconocimiento recibido y un 33% esta totalmente de acuerdo. Por otra parte, el 26% se encuentra
relativamente en desacuerdo y un 17% totalmente en desacuerdo. Los resultados reflejan que una
conexion clara entre el esfuerzo y el reconocimiento puede ser crucial para mantener la motivacion

y la satisfaccion de los colaboradores.

En Grupo Macdel no hay recompensa ni reconocimiento por el
trabajo bien hecho

m Totalmente de acuerdo

3% Relativamente de

acuerdo

35% Relativamente en
desacuerdo

2494 Totalmente en
desacuerdo

Grafico 14 Dimension Recompensa

Fuente: Elaboracion propia 19

Los datos obtenidos sugieren que una proporcion considerable de los colaboradores, siendo un
35% se encuentran relativamente de acuerdo con la afirmacion de que en Grupo Macdel no hay
recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien hecho, y el 9% esta totalmente de acuerdo. Sin
embargo, el 24% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 32% totalmente en desacuerdo.
La revision y mejora de la comunicacién clara y transparente sobre las politicas de recompensas y
reconocimiento dentro de la organizacion pueden contribuir a tener mayor claridad y fortalecer la

motivacion y satisfaccion de los colaboradores.
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Entre el personal de esta empresa predomina on ambiente de
amistad

m Totalmente de acuerdo

® Relativamente de acuerdo

m Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 15 Dimension Recompensa

Fuente: Elaboracion propia 20

Los datos recopilados indican que una proporcion significativa de los colaboradores siendo un
37% estan relativamente de acuerdo con la afirmacion de que entre el personal de Grupo Macdel
predomina un ambiente de amistad y un 33% esta totalmente de acuerdo. Por otro lado, un 24% se
encuentra relativamente en desacuerdo y un 6% totalmente en desacuerdo. Los resultados indican
que hay una percepcion generalizada de un ambiente amistoso entre en personal de Grupo Macdel,
sin embargo, es importante prestar atencion al grupo que muestra cierto desacuerdo para
comprender y abordar posibles areas de mejora.

Grupo Macdel se caracteriza por un ambiente comodo v relajado

m Totalmente de acuerdo

m Belativamente de
acuerdo

m Belativamente en

desacuerdo

Totalmente en
dezacuerdo

Grafico 16 Dimension Calidez
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Fuente: Elaboracion propia 21

Los resultados obtenidos indican que una mayoria significativa de los colaboradores siendo un
43% estan relativamente de acuerdo con que Grupo Macdel se caracteriza por un ambiente comodo
y relajado y un 21% se encuentra totalmente de acuerdo. Un 8% se encuentra relativamente en
desacuerdo y un 28% totalmente en desacuerdo. Es importante abordar las preocupaciones
expresadas por aquellos colaboradores que perciben un ambiente menos cdmodo, ya que puede
contribuir para entender las razones detras de estas opiniones y ser crucial para mantener y mejorar

la cultura organizacional.

En Grupo Macdel la mayoria de las personas es indiferente hacia los
demas

m Totalmente de acuerdo

28%
m Belativamente de acuerdo

Eelativamente en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 17 Dimension Calidez

Fuente: Elaboracion propia 22

En base a los resultados obtenidos un porcentaje de 32% esta relativamente de acuerdo con la
afirmacion de que la mayoria de las personas es indiferente hacia los demas, y un 31% esta
totalmente de acuerdo. Por otro lado, el 9% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 28%
totalmente en desacuerdo. Mientras que algunos perciben indiferencia, otros expresan desacuerdo,
esta discrepancia subraya la importancia de fomentar la empatia y la colaboracion dentro del

entorno laboral.
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En Grupo Macdel existen buenas relaciones humanas entre la
administracion v el personal

B Totalmente de acuerdo

m Relativamente de acuerdo
9% ‘

= Relativamente en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 18 Dimension Calidez

Fuente: Elaboracion propia 23

Los resultados muestran que un 49% de los colaboradores se encuentran totalmente en desacuerdo
con la afirmacion de que en Grupo Macdel existen buenas relaciones humanas entre la
administracion y el personal y un 26% relativamente en desacuerdo. En contraste, solo el 5% esta
relativamente de acuerdo y un 20% totalmente de acuerdo. El predominio de respuestas en
desacuerdo indica la necesidad de una atencién més detenida a la comunicacion y la colaboracion

en la organizacion.

En Grupo Macdel la administracion se esfuerza por conocer las
aspiraciones de cada uno

m Totalmente de acuerdo
m Belativamente de acuerdo

= Relativamente en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 19 Dimension Calidez

Fuente: Elaboracion propia 24
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Los datos obtenidos indican que existe una diversidad de opiniones sobre los esfuerzos de la
administracién por conocer las aspiraciones individuales en Grupo Macdel. Un 30% de los
colaboradores estan relativamente de acuerdo y un 21% estan totalmente de acuerdo. Sin embargo,
el 33% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 16% totalmente en desacuerdo. Mientras
que algunos colaboradores sienten que la administracion se esfuerza en este aspecto, otros tienen
una perspectiva mas critica. Abordar estas diferencias de percepcion podria ser crucial para

fortalecer la comunicacion y la conexion entre la administracion y el personal.

En Grupo Macdel no existe mucha confianza entre superior y

subordinado
B Totalmente de acuerdo
B Belativamente de acuerdo

43%

Relativaments
desacuerdo

m

f

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 20 Dimension Apoyo

Fuente: Elaboracion propia 25

Estos datos reflejan que una proporcidn significativa de los colaboradores siendo un 43% estan
totalmente en desacuerdo con la afirmacion de que en Grupo Macdel no existe mucha confianza
entre superior y subordinado y un 13% relativamente en desacuerdo. Ademas, el 22% se encuentra
relativamente de acuerdo y un 22% se encuentra totalmente de acuerdo. Este hallazgo sugiere que,
a pesar de las variaciones en la percepcion, hay un grado de confianza percibido en la relacién

jeréarquica.
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La administracion de Grupo Macdel muestra interés por las
persomas, por sus problemas e inquietudes

B Totalmente de acuerdo

B Eelativamente de
acuerdo

m Belativaments en
dezacuerdo

Totalments en
dezacuerdo

Grafico 21 Dimension Apoyo

Fuente: Elaboracion propia 26

En base a los resultados obtenidos, indican que hay una diversidad de opiniones sobre el grado de
interés que la administracion de Grupo Macdel muestra hacia las personas, sus problemas e
inquietudes. Un 34% se encuentra relativamente de acuerdo y un 27% totalmente de acuerdo.
Mientras que un porcentaje significativo de 27% se encuentra relativamente en desacuerdo y un
12% totalmente en desacuerdo. La atencion a estas percepciones puede contribuir a crear un
entorno laboral mas comprensivo y colaborativo dentro de la empresa.
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Grafico 22 Dimensién Apoyo

Fuente: Elaboracion propia 27

Los datos indican que hay una percepcion mayoritaria y positiva entre los participantes en Grupo
Macdel respecto a la disponibilidad de ayuda cuando se enfrentan a trabajos dificiles. Un 32% esta
relativamente de acuerdo y un 54% se encuentra totalmente de acuerdo. Por otro lado, un 12% se
encuentra relativamente en desacuerdo y un 2% totalmente en desacuerdo. Esta percepcion
positiva es indicativa de un entorno de trabajo que fomenta la cooperacion y la solidaridad entre
los miembros del equipo.

En Grupo Macdel, se nos exige un rendimiento muy alto en noestro
trabajo

B Totalmente de acuerdo
B Belativamente de acuerdo
m Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en
dezacuerdo

Grafico 23 Dimension Apoyo

Fuente: Elaboracion propia 28

Los resultados obtenidos reflejan que hay una percepcién mayoritaria entre los participantes en
Grupo Macdel de que se les exige un rendimiento alto en su trabajo. Un 45% se encuentra
relativamente de acuerdo y un 31% totalmente de acuerdo. Por otra parte, un 19% se encuentra
relativamente en desacuerdo y un 5% totalmente en desacuerdo. Los resultados sugieren que en
Grupo Macdel existe una expectativa clara y generalizada de un rendimiento alto por parte de los

colaboradores. La mayoria percibe esta exigencia como parte integral de la cultura laboral.
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En Grupo Macdel 1a administracion continnamente insiste en que
mejoremos nuestro trabajo individual v en grupo

m Totalmente de acuerdo

m Relativamente de acuerdo

m Relativamente en
desacuerdo

Totalmente en
dezacuerdo

Grafico 24 Dimension Normas

Fuente: Elaboracion propia 29

Segun los resultados obtenidos, existe una percepcion generalizada y positiva entre los
participantes de Grupo Madel de que la administracion continla insistiendo en la mejora del
trabajo, tanto a nivel individual como en grupo. Un 34% de los colaboradores se encuentra
relativamente de acuerdo y un 48% se encuentra totalmente de acuerdo. Un 12% de los
colaboradores se encuentra relativamente en desacuerdo y un 6% totalmente en desacuerdo. Los
resultados sugieren que en Grupo Macdel hay un reconocimiento generalizado de la insistencia

por parte de la administracién en mejorar el rendimiento tanto a nivel individual como en equipo.
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Grupo Macdel mejorara el rendimiento por =i sola cuando los
trabajadores estén contentos.

B Totalmente de acuerdo

B Eelativamente de acuerdo

m Eelativamente en
dezacuerdo

Totalmente en
dezacuerdo

Grafico 25 Dimensioén Normas

Fuente: Elaboracion propia 30

Los datos indican que hay una percepcion mayoritaria y positiva entre los participantes en Grupo
Macdel de que la mejora del rendimiento se producira de manera autbnoma cuando los trabajadores
estén contentos. Un 30% de los colaboradores esta relativamente de acuerdo y un 49% esta
totalmente de acuerdo. Luego un 16% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 5%
totalmente en desacuerdo. Esta percepcion refleja la importancia que se otorga al ambiente laboral

y a la satisfaccion de los colaboradores como elementos clave para el éxito organizativo.

En Grupo Macdel las personas parecen darle mucha importancia al
hecho de hacer bien su trabajo

B Totalmente de acuerdo
B Relativamente de acuerdo

m Relativamente en
dezacuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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Grafico 26 Dimension Normas

Fuente: Elaboracion propia 31

En base a los resultados obtenidos, el 35% de los colaboradores estan relativamente de acuerdo
con que en Grupo Macdel la personas dan una gran importancia a hacer bien su trabajo y un 50%
estan totalmente de acuerdo. Un 8% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 7% totalmente
en desacuerdo. Los resultados resaltan la importancia atribuida por los empleados en Grupo

Macdel a la calidad de su trabajo.

En Grupo Macdel, 1a mejor manera de causar una buena impresion
es evitar las discusiones ¥ los desacnerdos

m Totalmente de acuerdo
m Belativamente de acuerdo
= Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 27 Dimension Conflicto

Fuente: Elaboracion propia 32

Los datos obtenidos indican que un 44% se encuentran relativamente de acuerdo de que la mejor
manera de causar una buena impresion es evitar discusiones y desacuerdos y un 33% estan
totalmente de acuerdo. Un 16% se encuentran relativamente en desacuerdo y un 7% totalmente en
desacuerdo. Estos resultados sefialan una tendencia en Grupo Macdel hacia la percepcion de que
evitar discusiones y desacuerdos es fundamental para causar una buena impresion. Mientras que
la armonia en el entorno laboral puede ser valiosa, es esencial equilibrarla con a la capacidad de
expresar opiniones y abordar conflictos constructivamente.
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La direccion estima que las discrepancias entre las distintas secciones
v personas pueden ser Utiles para la empresa

m Totalmente de acuerdo

m Felativamente de acuerdo

m Felativamente en

dezacuerdo

= Totalmente en
dezacuerdo

Grafico 28 Dimension Conflicto

Fuente: Elaboracion propia 33

Segun los resultados obtenidos reflejan que hay una diferencia significativa en la percepcion de la
direccion en Grupo Macdel respecto a la utilidad de las discrepancias entre secciones y personas.
Un 32% se encuentra relativamente de acuerdo y un 14% se encuentra totalmente de acuerdo. El
38% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 32% totalmente en desacuerdo. Abordar estas
percepciones contrastantes puede ser esencial para fomentar un enfoque mas integrado y
estratégico para gestionar las diferencias y utilizarlas de manera constructiva en beneficio de la
organizacion.

En Grupo Macdel e nos alienta para que digamos lo que pensamos,
annque estemos en desacuerdo con nuestros jefes

m Totalmente de acuerdo
m Belativamente de acuerdo

= Relativamente en
desacuerdo

B Totalmente en
dezacuerdo
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Grafico 29 Dimension Conflicto

Fuente: Elaboracion propia 34

Estos datos indican que hay una variedad de opiniones entre los participantes en Grupo Macdel en
cuanto al aliento para expresar opiniones, especialmente cuando hay desacuerdo con los jefes. Un
porcentaje significativo de 28% esta relativamente de acuerdo y un 20% esta totalmente de
acuerdo. Sin embargo, un 28% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 24% totalmente en
desacuerdo. Mientras que una proporcion considerable siente que se les alienta en este aspecto,
otro grupo percibe una falta de estimulo.

Las personas estan satisfechas de estar en Grupo Macdel.

m Totalmente de acuerdo
m Belativamente de acuerdo

m Belativamente en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 30 Dimension Identidad

Fuente: Elaboracion propia 35

En base a los resultados obtenidos existe un porcentaje significativo del 52% que esta totalmente
de acuerdo con que se encuentran satisfechas de estar en Grupo Macdel y un 23% se encuentra
relativamente de acuerdo. El 20% se encuentra relativamente en desacuerdo y un 5% se encuentra
totalmente en desacuerdo. Reconocer y fomentar esta satisfaccion puede ser crucial para mantener

y fortalecer el compromiso y el desempefio de los colaboradores en la empresa.
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Siento que pertenezeo a un grupo de trabajo que funciona bien

m Totalmente de acuerdo

B Belativamente de acuerdo

m Relativamente en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 31 Dimension Identidad

Fuente: Elaboracion propia 36

Los resultados indican que existe una diversidad de opiniones entre los participantes en Grupo
Macdel sobre el funcionamiento del grupo de trabajo y el sentimiento de pertenencia. Un
porcentaje del 39% esté totalmente de acuerdo y un 12% relativamente de acuerdo. Por otro lado,
el 33% esta relativamente en desacuerdo y un 16% esta totalmente en desacuerdo. Aunque una
parte significativa se siente integrada y satisfecha con el rendimiento del grupo, otro segmento
expresé desacuerdo en este aspecto. Abordar estas diferencias puede ser crucial para fortalecer la
cohesion y la eficacia de los equipos en Grupo Macdel.

Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la empresa

m Totalmente de acuerdo
m Belativamente de acuerdo

= Belativaments en
dezacuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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Grafico 32 Dimension Identidad

Fuente: Elaboracion propia 37

Los datos obtenidos reflejan que hay una percepcidn variada y positiva entre los participantes en
Grupo Macdel en cuanto a la existencia de lealtad hacia la empresa. Un 46% se encuentra
totalmente de acuerdo y un 35% relativamente de acuerdo. Por otra parte, un 19% se encuentra
relativamente en desacuerdo. Esto es un indicador valioso de a conexién y el compromiso de los

colaboradores con la organizacion.

En Grupo Macdel la mayoria de las personas estan mas preocupadas
de sus propios intereses

B Totalmente de acuerdo
B Eelativamente de acuerdo
m Belativamente en

dezacuerdo

Totalmente en
dezacuerdo

Grafico 33 Dimension Identidad

Fuente: Elaboracion propia 38

Los resultados indican que hay diversidad de opiniones entre los colaboradores en Grupo Macdel
en cuanto a si la mayoria de las personas estan mas preocupadas por sus propios intereses. Un
porcentaje del 39% se encuentran relativamente de acuerdo y un 16% totalmente de acuerdo. Sin
embargo, un 26% estan relativamente en desacuerdo y un 19% totalmente en desacuerdo. Abordar
estas percepciones divergentes puede ser fundamental para fomentar la colaboraciéon y la
comprension mutua en el entorno laboral en Grupo Macdel, promoviendo asi una cultura
organizativa mas cohesionada.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se detalla las conclusiones y recomendaciones que la organizacion toma

en cuenta para el desarrollo de un plan proyectado

5.2 CONCLUSIONES

5.2.1 Segun los hallazgos obtenidos, se constata que en Macdel de Honduras S.A de C.V existe
predominantemente un clima organizacional favorable, destacandose en areas criticas como la
estructura organizacional, la responsabilidad de los colaboradores, la calidez en el ambiente laboral
y la adherencia a normas establecidas. No obstante, la investigacion destaca dos dimensiones
especificas que presentan oportunidades de mejora. En la gestion de conflictos, se revela que un
significativo 73% de la poblacion considera que evitar los conflictos es la mejor manera de causar
una buena impresion, sugiriendo la existencia de una cultura que prefiere eludir conflictos en lugar
de abordar constructivamente desafios y diferencias de opinion. Asimismo, en la dimension de
recompensa, el 59% de la poblacion estudiada indica que no percibe recompensas ni
reconocimiento por el trabajo bien realizado. Esta percepcion podria impactar negativamente en la

motivacion y compromiso de los colaboradores.

5.2.2 En laactualidad, la organizacién se enfrenta la necesidad de optimizar su modelo de gestion
de recursos humanos. Se evidencia una carencia de enfoque en la preparacion y desarrollo
profesional de los colaboradores actuales, asi como la ausencia de evaluaciones de clima
organizacional que podrian identificar reas de mejora internas y fomentar la satisfaccion entre el
personal. Ademas, se destaca la importancia crucial de fortalecer y mejorar las relaciones
interpersonales dentro del marco del modelo actual. Sorprendentemente, el 54% de la poblacion
considera que un mejor desempefio conlleva a un mayor reconocimiento, lo cual subraya la
carencia de un componente esencial para la motivacién y el aumento de la productividad: el

reconocimiento por el logro de metas ya sea en términos monetarios o emocionales.

5.2.3 Tras analizar detalladamente los resultados obtenidos se destaca la necesidad que existe en
Macdel de Honduras S.A de C.V de implementar un plan de mejora este debe de enfocarse en
fomentar la comunicacion abierta entre las diferentes jerarquias de la organizacion. Asimismo, se
sugiere establecer programas de reconocimiento con el fin de crear oportunidades para el

desarrollo profesional de aguellos colaboradores que han demostrado fidelidad a la organizacion.
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Este enfoque estratégico no solo promovera un ambiente laboral mas colaborativo y transparente,
sino que también contribuird al crecimiento continuo de los empleados comprometidos con la

empresa.
5.3 RECOMENDACIONES

5.3.1 Se sugiere la implementacion de programas y capacitaciones destinados a fomentar la
gestion eficaz de conflictos, con un énfasis en la promocion de la comunicacién abierta y la
resolucion colaborativa. Ademas, se recomienda una revision y fortalecimiento de los programas
de reconocimiento y recompensa, incorporando practicas que celebren tanto los logros
individuales como los colectivos. Este enfoque no solo contribuird a mejorar la satisfaccién

laboral, sino que también fortalecera la retencion de talento en Macdel de Honduras S.A de C.V.

5.3.2 Establecer estrategias que fomenten un ambiente colaborativo y de apoyo mutuo es crucial.
Ademas, la implementacién de programas de reconocimiento que valoren tanto los logros
individuales como los colectivos se presenta como una iniciativa esencial para motivar al personal
y aumentar la eficiencia laboral. Asimismo, fortalecer las relaciones entre lideres y colaboradores
es fundamental para estimular un entorno laboral que promueva la motivacion y el reconocimiento.
En este sentido este plan integral incluya iniciativas especificas para la formacién de nuevos
lideres. Estas iniciativas deben estar orientadas a impulsar el desarrollo profesional en todas las
areas de la organizacion, cultivando asi un compromiso duradero entre los empleados y la empresa.
Se destaca la importancia de una comunicacion interna eficaz para garantizar la cohesion y el éxito

continuo de estas iniciativas.

5.3.3 Se propone la implementacion del plan de mejora disefiado para fortalecer el clima
organizacional en Macdel de Honduras S.A de C.V. Adicionalmente, se sugiere realizar
actualizaciones periddicas de este plan en ciclos de 12 meses, con el objetivo de reflejar los
cambios derivados de la evaluacion del clima organizacional. Esta practica proporciona a la
organizacion la capacidad de medir variables esenciales, tales como las relaciones interpersonales,

la comunicacion, el reconocimiento y el desarrollo profesional.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.2 PLAN INTEGRAL DE MEJORA CONTINUA PARA EL CLIMA LABORAL EN

MACDEL DE HONDURAS S ADE C.V

En este capitulo se presenta un andlisis con el objetivo de establecer un plan de mejora
continua destinado a consolidar un clima laboral mas favorable dentro de la organizacion este
proceso se ha llevado a cabo mediante la aplicacion de un cuestionario a todos los colaboradores
activos, permitiendo asi una comprension profunda del estado actual del clima organizacional el
cual engloba varios aspectos tales como el ambiente laboral ,las relaciones interpersonales entre

colaboradores y lideres asi como también el desarrollo profesional.

Este plan también cuenta con el objetivo de mejorar el entorno laboral y contribuir al
crecimiento individual y colectivo de los colaboradores, fomentando un sentido de pertenencia y
motivacidn que impacte de manera positiva en el desempefio global, asi como la colaboracién, el
respeto y el desarrollo personal sean elementos que lleven al éxito Macdel de Honduras S.A de

C.V.

6.3 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La elaboracion de un plan de mejora se concibe como una estrategia integral destinada a
proporcionar las herramientas necesarias y factibles que faciliten su implementacion por parte de
los directivos, el proposito central es convertir a estos lideres en aliados cruciales para el
departamento de Capital Humano, reconociendo su papel esencial en el fomento de un clima

organizacional excepcional.

Cultivar un clima organizacional es esencial para el éxito a largo plazo de cualquier
empresa, un ambiente de trabajo positivo no solo contribuye al bienestar de los colaboradores, sino
que también se traduce en un aumento de la motivacion y el compromiso laboral. La vinculacion
directa entre un clima organizacional positivo y el rendimiento laboral ha sido ampliamente

respaldada por investigaciones y estudios en el campo de la gestién empresarial.
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La participacion de cada uno de los colaboradores influye en el reconocimiento de la
gestion de talento y la creacion de un entorno laboral favorable ya que esto logra una

transformacion significativa en la cultura organizacional.

6.4 ALCANCE DE LA PROPUESTA

El alcance de esta propuesta se enfocard en la evaluacion exhaustiva y las mejoras
significativas para mejorar el clima laboral de la organizacion. Se abordaran diversas dimensiones
relacionadas con el entorno laboral para fomentar un ambiente propicio que potencie el

rendimiento y la satisfaccion de los colaboradores.

Mejorar los canales de comunicacion entre la alta direccion y los colaboradores para
fortalecer el sentido de pertenencia y conexién. Implementar estrategias para mejorar y fortalecer
los canales de comunicacién entre la alta direccion y los colaboradores es esencial para fomentar
un sentido de pertenencia y conexién dentro de la organizacién. Establecer un didlogo abierto y
transparente entre los lideres y los colaboradores no solo promueve una cultura de confianza, sino
que también contribuye significativamente a la cohesion del equipo. Aplicar la mejora de canales
de comunicacion no solo implica transmitir informacion de manera efectiva, sino también construir
relaciones solidas, fomentar la participacion y crear un entorno donde cada miembro se sienta

valorado y conectado a la vision y mision de la empresa.

Establecer sistemas de reconocimiento para destacar y recompensar el desempefio
excepcional en los colaboradores. Aplicar sistemas de reconocimiento efectivos se convierte en un
pilar fundamental para realizar y premiar el desempefio excepcional dentro de la organizacion.
Estos sistemas no solo actian como motivadores significativos, sino que también contribuyen a
fortalecer la cultura laboral positiva y a consolidar un ambiente donde los logros individuales son
valorados y celebrados. Al implementar un sistema de retroalimentacion constante puede potenciar
la eficacia del reconocimiento. No se trata solo de destacar los éxitos, sino de proporcionar
comentarios constructivos que permitan a los colaboradores comprender en que areas han
destacado y cémo pueden seguir contribuyendo de manera positiva. Esta interaccion continua
refuerza la conexidn entre la alta direccion y los colaboradores, generando un ambiente de trabajo

en el que la mejora continua y el crecimiento personal son elementos centrales.
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Realizar revisiones periddicas del clima laboral y ajustar estrategias segun los resultados
obtenidos. La realizacién de revisiones periddicas del clima laboral se erige como un elemento
fundamental para comprender la dinamica interna de la organizacién y, mas importante aun, para
mejorar continuamente el entorno de trabajo. Este proceso no solo implica la recopilacién de datos,
sino también la implementacion de estrategias adaptativas basadas en los resultados obtenidos,
constituyendo asi un ciclo dinamico que nutre la salud organizacional. Al adaptar estrategias de
manera proactiva segun los resultados obtenidos, las empresas pueden cultivar un entorno de
trabajo positivo, incrementar la satisfaccion de los colaboradores y potencias la productividad a

largo plazo.
6.5 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.5.4 DESCRIPCION
El proposito central proyecto es disefiar un plan integral de mejora destinado a consolidar
y fortalecer el clima organizacional en Macdel de Honduras S.A de C.V, para alcanzar este objetivo
se llevo a cabo un diagndstico del clima actual que prevalece en la organizacion empleando

diversas fuentes de informacion.

6.5.5 DESARROLLO

Tabla 3Foda Macdel de Honduras S.A de C.V

Fuente: Elaboracion propia 39

FORTALEZAS DEBILIDAD

Garantiza todos los beneficios y derechos estipulados por | La relacion entre jefes y colaboradores no existe total
la ley armonia
Cuentan con un departamento de capital humano La comunicacion entre los colaboradores carece de claridad y
orientado al servicio constancia
Cuenta con instalaciones adecuadas que proporcionan un | Los canales de comunicacion interna muestran debilidad en
entorno de trabajo optimo la transmision de informacion
Proporciona las herramientas necesarias para llevar a cabo | La promocién del desarrollo profesional no es una practica
las actividades laborales consolidada

OPORTUNIDADES AMENAZAS

Colaboracion en convenios con entes de capacitacion u | Riegos de perdida de profesionales claves y talentosos
organizaciones en el campo de bienestar laborar

Crisis o recesiones econémicas

Crecimiento econémico de la empresa — -
La aparicion de competidores en el mercado
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PLAN DE MEJORA CONTINUA PARA MACDEL DE HONDURAS S.ADE C.V

Actividad

Tema

Responsable

Duracion

Medios de verificacion

Situacion: Comunicacion

i . Capital Programacion mensual
Implementar estrategias Intercambio de Ideas | P Mensual | gram
para mejorar y fortalecer : . umano € reuniones
Reuniones con regularidad
los canales de .9
N entre la alta direccion y los
comunicacion entre la alta equipos de trabajo ———
direccion y los Ir;%lélreesurjtsir?;risgss Mensual |buzén de quejas
colaboradores Jefes de area : _
. L buzén de quejas o
vias de comunicacion Mensual didlogo directo
Situacion: Reconocimiento
. . Capital . Solicitudes de tarjeta
Elogios en publico P Trimestral J
L i Humano para entrega
Creacion de sistema de Elogios en reuniones de Metas propuestas y retroalimentacion de
reconocimiento efectivo 9 u alcanzadas ) Trimestral
equipo Jefes de area cada colaborador
Entrega de premios tangibles Trimestral | Entrega de Tarjeta
Situacion: Desarrollo y crecimiento profesional
Presentar iniciativas de dentificacion d ~ Capacitaciones Capital
desarrollo profesional que | oo icdclion de _ orientadas a la necesidad Humano
fomenten las posibilidades colaboradores que necesiten Anual Dipl
q imient ser desarrollados - nua Iplomas
€ avance y crecimiento Becas de estudio Jefes de area Anual Acuerdos
Promociones Internas Gerencia Anual Ascensos

Tabla 4 Plan de Mejora Continua

Fuente: Elaboracion propia 40
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Para garantizar la efectiva implementacion del plan de mejora del clima organizacional en
Macdel de Honduras S.A. de C.V. resulta crucial que la alta direccién, junto con los departamentos
de administracion, finanzas y talento humano, estén plenamente convencidos de que este plan
contribuira al fortalecimiento del actual clima organizacional. Por ende, es imperativo que

comprendan y reconozcan los beneficios que este plan aportara.

En primer lugar, se sugiere que la alta direccion brinde el respaldo necesario al area de
talento humano, la cual estara a cargo de la implementacién, seguimiento y evaluacién del plan

propuesto.

En segundo lugar, es fundamental lograr la participacion de todo el personal de la
organizacion, permitiéndoles conocer, experimentar y comprometerse con el plan, integrandolo a

sus objetivos laborales.

La clave para la implementacion efectiva radica en que cada miembro del equipo se sienta
parte integral del plan y esté convencido de que las acciones propuestas beneficiaran no solo a las
areas y procesos organizativos, sino también a su vida personal, familiar y desarrollo profesional,

entre otros aspectos.

El equipo encargado de la implementacion debe tener una comprension clara de las
acciones a realizar y adherirse a los lineamientos establecidos para el desarrollo y ejecucién del

plan, garantizando asi su efectividad y alineacidn con los objetivos organizacionales.

La implementacion de reuniones periddicas entre la alta direccion y los equipos de trabajo
es un componente fundamental para fortalecer la comunicacion organizacional y fomentar la

colaboracion efectiva. Para llevar a cabo este proceso, se deben seguir varios pasos estratégicos.

1. En primer lugar, es esencial la evaluacion de la necesidad y la frecuencia de estas
reuniones. Examinando las dinamicas operativas y las metas estratégicas de la organizacion
para determinar en qué lugar y cada cuanto se deben llevar a cabo estos encuentros, siendo

en este caso en una duracion de 1 hora y media de manera mensual.

2. Una vez definida la necesidad, es crucial establecer claramente el propdésito y la agenda de
cada reunion. Esto involucra el intercambio de ideas entre los colaboradores, dialogando
acerca de las inquietudes en sus labores rutinarios y utilizando las vias de comunicacion
correctas, siendo el dialogo en las reuniones o el buzén de quejas para otras situaciones

que se puedan presentar.

3. La eleccion de la plataforma y el formato de las reuniones también es un paso critico.
Debido a que existen colaboradores en tres ciudades diferentes, se deben utilizar
plataformas virtuales para lograr la comunicacion de todos los colaboradores. Para asegurar

su presencia es importante solicitarles mantener encendida la cAmara en toda la reunion.

4. Toda reunion debe obtener algun resultado o compromiso para que la transmision de

informacion logre un cascadeo correcto.

La comunicacién transparente es clave en todo el proceso. Antes de la implementacion, es
necesario informar a todos los involucrados sobre la introduccion de estas reuniones regulares. Es

importante destacar los beneficios y las expectativas de participacion también contribuird para
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generar el compromiso necesario por parte de la alta direccion y los equipos de trabajo.

4

Resultado y
Compromisos

Medio de * Paso 4

comunicacion
Objetivo u » Paso 3
agenda
Identificacion de « Paso 2
necesidad
e Paso 1

Figura 6 Proceso de Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia 41

Con el objetivo de optimizar y fortalecer el sistema de reconocimiento efectivo se busca la
visibilidad y el impacto de los elogios publicos mediante la creacion de un sistema de
reconocimiento efectivo y transparente. Se estableceran metas especificas y alcanzables, al cuales
seran comunicadas trimestralmente, con el fin de motivar al capital humano y fomentar un
ambiente de logros compartidos con un proceso de reconocimiento el cual se lleva a cabo de la

siguiente manera:

1. Las solicitudes de tarjeta para entrega de premios tangibles para el reconocimiento
y la recompensa de los logros destacados las realizara el jefe inmediato de cada
departamento y se llevara a cabo un proceso trimestral de evaluacion, donde cada
jefe de area tendra la oportunidad de evaluar al personal bajo su cargo. Esta
retroalimentacion directa serd valiosa para ajustar y mejorar continuamente el
enfoque de reconocimiento, las cuales estaran categorizadas como clasica con un
monto de 250 lempiras ,oro con un monto de 500 lempiras y platino con un monto
limite de 1,000 lempiras.

2. Mantener en el espacio de trabajo las tarjetas para realizar la evaluacion del equipo
bajo su cargo, donde se destacaran los elogios recibidos y se ofrecera
retroalimentacion directa por parte de los jefes de area. Esto no solo fortalecera la
conexion entre los miembros del equipo, sino que también proporcionara una

plataforma para compartir experiencias y mejores practicas.
3. Realizar el reconocimiento a cada colaborador por un logro obtenido.

4. Formular la retroalimentacién con palabras positivas que mantengan la motivacion

en los colaboradores.
5. Colocar al reverso de las tarjetas su reconocimientos o logros obtenidos.
6. Entregar al colaborador la tarjeta e indicar el motivo por el cual es merecedor de
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reconocimiento.

Este proceso se obtienen beneficios en la gestion del desempefio de cada colaborador el cual crea

una conexion entre colaboradores y empresa.

4 ) 4 N\
Solicite las tarjetas de Entregar al colaborador y
reconocimiento en Capital brindar feedback de su
Humano. labor
. J \. J
( )

4 N\
Coloque las razones por las
cuales dicho colaborador
Manténgalas en su puesto merece una
de trabajo retroalimentacion efectiva
y una tarjeta de
reconocimiento.

. J \.

4 ) 4 N\
o Formule su

Evalué al integrante del retroalimentacion
equipo de trabajo que seréd . ,
reconocido. positiva y redactela en el
reverso de la tarjeta.
. J \. J

Figura 7 Proceso de Reconocimiento

Fuente: Elaboracion propia 42

Con el objetivo de potenciar el desarrollo y crecimiento profesional en Macdel de
Honduras, se llevara a cabo un proceso anual de identificacion de aquellos empleados que
requieran desarrollo adicional para alcanzar su maximo potencial. Este analisis permitira disefiar
estrategias de capacitacion especificas, alineadas con las necesidades individuales y los objetivos

organizacionales.

1. En el ambito de las capacitaciones, implementar programas anuales que aborden las areas
identificadas como prioritarias para el crecimiento profesional. Estas capacitaciones no
solo estaran enfocadas en habilidades técnicas, sino también en competencias blandas,
asegurando asi un desarrollo integral del capital humano. Al finalizar con éxito estas
capacitaciones, se reconocera a los participantes mediante la entrega de diplomas,

reforzando el compromiso de la empresa con el crecimiento de su equipo.

2. El desarrollo profesional, establecer acuerdos anuales con los jefes de area para otorgar
becas de estudio a aquellos colaboradores que deseen continuar su educacion formal. Estas
becas contribuirdn a la formacién académica y al crecimiento del conocimiento

especializado dentro de la organizacion.

3. Para fomentar el ascenso interno, incluir procesos anuales de evaluacion para identificar a
los empleados con potencial de liderazgo. Aquellos que destaquen seran considerados para
promociones internas, gestionadas por la gerencia. Estas promociones no solo reconoceran
los logros individuales, sino que también motivaran a los colaboradores a comprometerse

activamente con su desarrollo profesional a largo plazo.
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*Necesidad de *Promociones
formacion -Otorgar becas Internas

Alternativa 1

Figura 8 Desarrollo y crecimiento profesional

Fuente: Elaboracion propia 43

6.6 MEDIDAS DE CONTROL

Las medidas de control se centran en asegurar la efectiva ejecucion del plan de actividades
y el logro de metas y objetivos. Para ello, se establece mediciones periddicas, con la posibilidad
de realizar un estudio de clima organizacional anualmente, este estudio servira como herramienta
de validacion de la efectividad y los resultados positivos derivados de la implementacién del plan

de mejora.

Con el fin de supervisar el cumplimiento y desarrollo del plan, se recomienda la creacion
de una comision conformada por personal de capital humano, directivos y un representante de cada
area la composicién diversa de la comision busca garantizar una vision cerca de las actividades
diarias del personal, asegurando una evaluacién integral. Esta comision llevara a cabo un
seguimiento anual, verificando el cumplimiento de las acciones y evaluando el cambio de
perspectiva y nivel de motivacion de los colaboradores, asi como la consecucion de los objetivos

planteados.

La evaluacion del plan de mejora se debe estructurar en dos momentos claves. En prima
instancias, se debe realizar una evaluacion a corto plazo de manera semestral ajustandose a las
plazas especificas de cada actividad. Posteriormente, se debe llevar a cabo una evaluacion a largo
plazo cada afio mediante el cuestionario de clima laboral esta metodologia permitird una
retroalimentacién mas oportuna para cada actividad y un monitoreo efectivo del progreso global
del plan
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6.7 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Cronograma 2024
- R 8 10 11 12
Objetivo N Actividad

Implementar estrategias para 1 | Organizar una sesién inaugural para generacién de entusiasmo
mejorar y fortalecer los canales de| 2 | Fomentar la participacion de todos los miembros
comunicacion entre la alta Establecer calendario para sesiones de trabajo para el abordaje de temas
direccion y los colaboradores 3 |especificos

4 | Recopilar retroalimentacién de los participantes

Capacitar a los jefes de areas como dar elogios en publico y en reuniones

5 |de trabajo

6 |Socializar el sistema de reconocimiento
Creacion de sistema de Resaltar la importancia de reconocimiento de logros y comportamientos
reconocimiento efectivo 7 | positivos

8 |Iniciar el reconocimiento de logros notables

Recopilar feedback de los colaboradores acerca del sistema de

9 |[reconocimiento

10 | Comunicar a los colaboradores sobre las capacitaciones disponibles
Presentar iniciativas de desarrollo Informar la disponibilidad de becas y promociones internas mediante

profesional que fomenten las 11 |comunicados
posibilidades de avance y
crecimiento 12 | Establecer criterios para la obtencién de este beneficio
13 | Asignar el beneficio al colaborador que cumpla los requisitos

Tabla 5 Cronograma

Fuente: Elaboracion propia 44
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PRESUPUESTO

Presupuesto
Actividades Responsable Insumos estimado Monto Total Frecuencia
N° COMUNICACION

Reunién para inaugurar la implementacion de

1| canales de comunicacion Capital Humano Salén, proyector, boquitas L500.00 L6,000.00 Mensual

Jefes de area /Capital

2 | Determinar dia de semana para reuniones Humano Desayunos L3,000.00 L36,000.00 Semanal
Trasmitir a los colaboradores sobre los

3 | cambios y fomentar la participacion Capital Humano Impresion y correo electrénico L300.00 L3,600.00 Mensual
Desarrollo de material grafico para

4 | comunicados, presentaciones y camparias Mercadeo Disefio de contenido, produccion de videos L5,000.00 L60,000.00 Mensual
Creacion de equipos dedicados a la gestion y

5 | ejecucion del plan de comunicacion Gerencia/Capital Humano Colaboradores N/A Anual

RECONOCIMIENTO

6 | Elaboracion de tarjetas de reconocimiento Capital Humano Impresion de tarjetas L1,500.00 L18,000.00 Trimestral
Sesiones de capacitacion para lideres y
colaboradores sobre como participar y utilizar

7 | el programa Capital Humano Convenio Unitec L5,000.00 L60,000.00 Anual
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Publicidad interna para aumentar la
conciencia sobre el programa de

8 | reconocimiento. Capital Humano/Mercadeo material visual L500.00 L6,000.00 Trimestral
Jefes de area /Capital
9 | Eventos de reconocimiento Humano Almuerzos L4,000.00 L48,000.00 Trimestral
DESARROLLO PROFESIONAL
20% de descuento del
10 | Beneficios y descuentos estudiantiles Capital Humano Convenio Empresarial Unitec precio global Anual
11 | Promociones internas Capital Humano Plazas Vacantes N/A Anual
12 | Aplicacién de cuestionario laboral Capital Humano Impresiones del cuestionario L.200.00 L2,400.00 Anual
Total L20,000.00 L.240,000.00

Tabla 6 Presupuesto

Fuente: Elaboracion propia 45
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6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

CONGRUENCIA METODOLOGIA

laboral en la empresa
Grupo Macdel.

jerarquias, el establecer programas de
reconocimiento para que ayude a
desarrollar oportunidades de desarrollo
profesional que identifique entre aquellos
colaboradores fidelizados a la
organizacion.

Capitulo 1 Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo v/ Capitulo Vi
Teorias
/Metodologia de \/ariable Poblacion Tecnicas Nombre de la |Objetivos
Titulo Investigacion |Objetivo General |Objetivos Especificos sustento Conclusiones propuesta propuesta
Segun los resultados obtenidos de Ia
evaluacion del clima laboral en Grupo
Macdel se identifican areas de mejora
que ayudaran a tener una mejor
experiencia a los colaboradores en Ila N
- N N Mejorar los
cual se visualiza una falta de claridad en
- - . N N canales de
Mejorar el clima la toma de decisiones asi como la falta|Plan integral - -

_ _ - comunicacion
laboral de la 1 Conocer el de de una planificacion adecuada dellde mejora entre Ia alta
empresa Grupo - Teoria X Y del trabajo y estructura organizacional,otros|continua para - _

_ clima laboral actual de N ? N direccion y los
Macdel mediante Clima laboral de de los aspectos que se debe considerar]el clima laboral
la empresa Grupo N N h colaboradores
lIa Macdel MgGregor es la comunicacion interna ya que estalen Macdel de para fortalecer
implementacion ) juega un papel importante la cual permite|Honduras S. A el sentido de
una propuesta transmitir informacion que Nnecesitalde C.\/ -
N N - - pertenencia y
Plan integral de integral con la fortalecerse, asi mismo no se logra gl
N - 2 o N conexion
mejora continua finalidad de percibir el reconocimento de los
para el clima aumentar la esfuerzos de cada colaborador ni la
laboral en Macdel |satisfaccion de implementacion de programas
de Honduras S. A los motivacionales que contribuira a
de C.\/ colaboradores mantener ambiente laboral favorable.
Para potenciar la eficiencia y el
bienestar de la organizacion, se
recomienda una revision mejora del
Colaboradores o - ¥ 1
N modelo de administracidbn de recursos
Clima de Macdel de N N - N
_ Cuestionario |humanos. Es crucial implementar
2. Determinar Laboral Honduras S.A de ~
- programas de desarrollo profesional que
cuales son las Cc.\v
P Y preparen A4 empoderen a los Establecer
practicas de gestion _ -
correctas para Clima Laboral de colaboradores, asegurando un sistemas de
jorar el cli Litwin y Stringer crecimiento constante dentro de la reconocimient
empresa. Asimismo, se sugiere la o para
laboral en una N - N
-~ implementacion regular de ewvaluaciones destacar y
empresa familiar _ N S - -
de clima organizacional para identificar y recompensar
abordar oportunidades de mejora el desempefio
interna, lo cual contribuira excepcional en
significativamente a fomentar la los
satisfaccion de los colaboradores. colaboradore
Tras analizar detalladamente los
resultados obtenidos se destaca la
necesidad que existe en Macdel de
Honduras S.A de C.\Vv/ de implementar Realizar
3. Proponer un - -
N un plan de mejora plan que permita
plan integral que logre N it N -
N A fomentar la comunicacion abierta entre periddicas del
mejorar el clima

clima laboral y
ajustar
estrategias
segun los
resultados
obtenidos

Tabla 7 Congruencia Metodologica

Fuente: Elaboracion propia 46
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ANEXOS
ANEXO 1 CUESTIONARIO CLIMA LABORAL

CUESTIONARIO DEL CLIMA LABORAL

Somos estudiantes de la Maestria en Direccion de Recursos Humanos, que en este momento

estamos cursando el Proyecto de graduacion de UNITEC.

La finalidad de esta encuesta es conocer el clima laboral de los colaboradores de Grupo Macdel

Instrucciones:

+ Seleccionar la respuesta que considere que acerca a la realidad actual de su empresa.

+ Las respuestas que surja de esta evaluacion son para fines académicos confidenciales

+ Esta encuesta esta comprendida en una escala donde
1. Totalmente de acuerdo
2. Relativamente de acuerdo
3. Relativamente en desacuerdo

4. Totalmente en desacuerdo

. Edad 18a35 18 a 50 50 a 60

. Genero F M

. Nivel

Educativo Secundaria Pregrado Postgrado
Unidn

. Estado Civil Soltero Casado Libre

60 0 mas

Divorciado
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Totalmente de
acuerdo

Relativamente de
acuerdo

Relativamente en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

ESTRUCTURA

En Grupo Macdel los trabajos
estan bien definidos y
organizados.

En Grupo Macdel no siempre
esta claro quién debe tomar las
decisiones.

A veces trabajamos en forma
desorganizada y sin
planificacion.

En algunas de las labores en que
me he desempefiado, no he
sabido exactamente quién era mi
jefe

RESPONSABILIDAD

Quienes dirigen Grupo Macdel
prefieren que, si uno esta
haciendo bien las cosas, siga
adelante con confianza en vez de
consultarlo todo con ellos

Cuando se nos presentan
problemas en el trabajo debemos
resolverlos por si solos y no
recurrir necesariamente a los
jefes.

Uno de los problemas que
tenemos es que la gente no
asume sus responsabilidades en
el trabajo

RECOMPENSA

En Grupo Macdel los que se
desempefian mejor en su trabajo
pueden llegar a ocupar los
mejores puestos.

En Grupo Macdel mientras mejor
sea el trabajo que se haga, mejor
es el reconocimiento que se
recibe

10

En Grupo Macdel no hay
recompensa ni reconocimiento
por el trabajo bien hecho.

11

En Grupo Macdel los errores
son sancionados.
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CALIDEZ

12

Entre el personal de esta empresa
predomina un ambiente de
amistad.

13

Grupo Macdel se caracteriza por
un ambiente coémodo y relajado.

14

En Grupo Macdel la mayoria de
las personas es indiferente hacia
los demés.

15

En Grupo Macdel existen buenas
relaciones humanas entre la
administracion y el personal.

APO

YO

16

En Grupo Macdel la
administracion se esfuerza por
conocer las aspiraciones de cada
uno.

17

En Grupo Macdel no existe
mucha confianza entre superior y
subordinado

18

La administracion de Grupo
Macdel muestra interés por las
personas, por sus problemas e
inquietudes

19

En Grupo Macdel cuando tengo
que hacer un trabajo dificil,
puedo contar con la ayuda de mi
jefe y de mis comparnieros.

NORMAS

20

. En Grupo Macdel, se nos exige
un rendimiento muy alto en
nuestro trabajo.

21

En Grupo Macdel la
administracion continuamente
insiste en que mejoremos nuestro
trabajo individual y en grupo

22

Grupo Macdel mejoraré el
rendimiento por si sola cuando
los trabajadores estén contentos

CONFLICTO

23

En Grupo Macdel las personas
parecen darle mucha importancia
al hecho de hacer bien su trabajo.

24

En Grupo Macdel, la mejor
manera de causar una buena
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impresion es evitar las
discusiones y los desacuerdos

25

La direccion estima que las
discrepancias entre las distintas
secciones y personas pueden ser
utiles para la empresa.

IDENT

IDAD

26

En Grupo Macdel se nos alienta
para que digamos lo que
pensamos, aunque estemos en
desacuerdo con nuestros jefes.

27

Las personas estan satisfechas de
estar en Grupo Macdel.

28

Siento que pertenezco a un grupo
de trabajo que funciona bien.

29

Hasta donde yo me doy cuenta
existe lealtad hacia la empresa.

30

En Grupo Macdel la mayoria de
las personas estdn méas
preocupadas de sus propios
intereses.
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ANEXO 2 VALIDACION DE CROMBACH

Se ejecuto la validacion del instrumento a través del analisis de Crombach

valoracion

| Nivel de satisfaccion

Totalmente de acuerdo

1

Relativamente de acuerdo

Relativamente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

2
3
4

NUMERO DE ITEM

30

SUMATORIA DE LAS VAR DE LOS ITEM

14.17

VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ITEM

79.66

1.03

ALFA DE CROMBACH 0.85
% oo

L= \ | 0.18
St

| 0.82
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ANEXO 3 CARTA DE COMPROMISO PARA ASESORIA

@ |unitec

Carta de compromiso para asesoria tematica

Seficres Facultad de Prabgrada INITEC.

Por aste medio o Sonia Delny Guzmdn Gubsres

Identidad Mo, 1626187200458, Licenciade en_ Padagogia  Con Maesina en

Diraccitn Beoursas Humanes

Can Dactorado an__ W&
Hapa constar ques asumo |a responsabilidad de asesorar el iabaje de Tesis de

Map=tia denomirada PLAN INTEGRAL DE MEJORA COMTIMUA PARS EL

CLIRA LARORAL EN MACDEL DE HOMDURAS 5.4 DE C.W

A ser desamolado por el (o) estudiante(s): |_ﬂ|:1| |:|:tf|:| -

Angie Jagkeline Chayvamia Alvanez

Baciel Esmerakda Trur Pafla

Para bo cusal me comprometo o realizar de manera oporiunas las revisianes y faciitar
s phservadones gue considers pedine nies & fin de que e logre finalzar @l rabajo

die lesis an ol plazo eslablecido por b Faculiad de Pasigrado

tambre __Sania Delmy Guzmdn Gutemesz

Mdmiers de eldenaicomes skecindnog: 989954113,

Firma E;#J
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ANEXO 4 CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

fLJ {7 unitec
CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Mombre v apallido del directar ¢ Gerente: Victor Marel Lara hiolina

Puae:to Laboral: Gerente Creperal

Empresa o Institucion: Macdel de Honduras 5. 4 de CV

Direccian principal de la Eptpresa o Instifucion: Sepmdo Anillo contigua a Izlesia Ebenezer
Ciudad: San Pedro Sula Departamento: Cortes Dia 18 Mes: Octubre Aso: 2023

Estimado Sefior(z): Victor hanuel Lara BMolina

Beciba un cordial v atento sahodo. Por medio de la prezente desesmos solicitar su apoya,
dado que samos ghmwos de UMITEC v nos enconirarnos desarrollando el Trabajo de Tesis
previo a obtaner puestro titulo de maestria en Diraccion de Becursos Humanos

Hemos seleccionado como tema CLIMA LABOFAL por lo gue estariamos muy agradecidos
ds comtar con &l zpovo de I empresz que ustad represerta para poder desarrallar nuestrs
investizacidn. En particular, dicha solicined se circanscribe 2 peticionar que 52 nos autarice
a realizar un Plan intesral de mejors contiaa pars el climas laboral en Macdel de Honduras
S.:'.. IiE ':..Ii.-|-\.|n|n-u.-.1.'rulv..--...|: i

A la expera de su aprobacian, me suscribe da Ustad,

Atfentzmearnta,
Angia Jeckeline Chaverria Alvares Mlacie] Exmeralds Cruz Pefia
Firma, poene § apellidza Fiema, vorehee v apil ldas
Wi d casanta; 22143007 Ma. die cuernia 22 | 450405

Por ezte medio, hlacde] de Hondurzs 5.4 de OV

(L8 e r R D] T ]

Autoriza la realizacion denTo de 15 matalaciones o deluso da
al prorecto de investigacion da Tesis de Postarado amtes i

C -
Victor Maml Larz Molina - _;-5 —
(Mawibre 7 selo del THregier) Cezeis) C-- {:;__.r __'1;’-#—' ":-:._\_.

—
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ANEXO 5 FORMATO DE REUNIONES

Minuta de reunién

MACD =

Ubicacién:

Fecha:

Hora:

Tema:

Objetivo de la reunién:

Asistentes:

Agenda:

Acuerdos

Asignaciones
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ANEXO 6 TARJETA DE RECONOCIMIENTO

// Del

‘ A e 3
- CAMPEON, GANADON. VIC'OQOQ)O

Celebramos con
alegria a personas
como td, que dan
la milla extral
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