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INTRODUCCION

Hoy, las empresas al estar en un mercado tan competitivo, deben ser estratégicas
y ofrecer al recurso humano algo mas que un salario atractivo. Si bien es cierto, la
atmosfera laboral es un asunto de percepcion, es importante conocer e identificar

cudles son las variables que mas influyen en los colaboradores.

Es por esta razon, que la investigacion ejecutada ha sido realizada con el objetivo
de estudiar y analizar los diversos factores que conforman la atmésfera laboral del
area administrativa de la empresa Panasonic sucursal de Costa Rica. Lo anterior,
con la finalidad de mostrarle a la empresa el escenario real de la problematica que
se asienta en la organizacion y cual es el sentimiento que los colaboradores tienen

respecto a su trabajo.

Es importante indicar que, las variables que se desarrollaran en la presente
investigaciéon son: liderazgo, comunicacién, motivacion, condiciones de trabajo en
términos de salario, incentivos, prestaciones y servicios sociales, flexibilidad

laboral y las condiciones ambientales del area de trabajo.

Para llevar a cabo esta investigacion se tomara como apoyo instrumentos de
trabajos realizados por diferentes autores como Wayne Mondy, Goleman,
Robbins, Chiavenato, Minch, entre otros actores, ademas de tener un
conversatorio laboral con el personal que conforma el area administrativa para

obtener un panorama mas claro y amplio de la situacion.
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Clima laboral, clima organizacional, atmésfera laboral, entorno laboral o ambiente

laboral son algunos de los nombres que recibe el tema en estudio.

Del tema de investigacion se desarrollan seis capitulos, mismos que se detallan de

la siguiente manera:

En el capitulo | se presentan los antecedentes historicos y antecedentes del
problema, justificacion e importancia del tema a investigar, formulacion del
problema, asi como los objetivos del tema en estudio, ademas de los alcances y
limitaciones que se presentaron durante la investigacion, la delimitacion y

sistematizacion del problema.

En el capitulo 1l se desarrolla el Marco historico — contextual. Desarrollo de los

diferentes puntos a tratar asi como las definiciones dadas por varios autores.

En el capitulo Ill se puntualiza la metodologia utilizada en la investigacion, se
describe el enfoque y el tipo de investigacion, la muestra utilizada y las técnicas

usadas para la recoleccion de los datos.

En el capitulo IV se examina la informacion del cuestionario aplicado a las 34
personas del area administrativa de la empresa Panasonic, se tabulan los datos y
se representan en una grafica, y de esta manera proceder con el analisis e

interpretacion de los resultados obtenidos.
En el capitulo V se puntualizan las conclusiones realizadas del tema en estudio y

se brindan las recomendaciones viables para ayudar a promover una atmosfera de

trabajo saludable.
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En el capitulo VI se disefia un plan de accion que funcione como herramienta de
consulta de como las diferentes variables en estudio influyen en el ambiente
laboral de los colaboradores que integran el &rea administrativa de la empresa

Panasonic, sucursal de Costa Rica.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA Y SU IMPORTANCIA
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1.1  Antecedentes historicos

Desde tiempos muy antiguos se ha escuchado sobre la importancia del clima
organizacional y la manera que éste influye en los empleados; si bien es cierto, el
clima laboral no es algo que se pueda palpar pero es algo que esta ahi presente y
gue sentimos dia con dia y un ambiente de trabajo favorable o desfavorable sin
duda alguna repercute en los colaboradores provocando un efecto rebote en la

organizacion.

Anteriormente, las empresas consideraban las maquinas y demas herramientas de
trabajo como su capital mas importante, sin embargo, esa ideologia con el paso de
los afios ha ido evolucionando y es por eso que ante los cambios del entorno, un
poco acelerados, las compafiias se ven forzadas a dar respuestas a las exigencias
competitivas del mercado, a ser flexibles ante esos cambios, dejar la rigidez a un

lado pero sin perder sus valores y establecer practicas de adaptacion.

Los seres humanos vivimos la mayor parte de nuestro tiempo en un ambiente
complejo, dindmico y cambiante puesto que pasamos mas tiempo en el sitio de
trabajo que en nuestra casa, por lo tanto, mantener un clima de trabajo agradable
es una ardua tarea para el departamento de recursos humanos, establecer

mecanismo para mejorarlo no es algo que se logra de la noche a la mafana.

Existen muchos factores que repercuten en el clima organizacional como lo es la
motivacion, estructura organizacional, condiciones laborales, tipos de mando,

comunicacion, relaciones interpersonales, la toma de decisiones, entre otros; sin
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embargo, aln no existe una definicién Unica sobre su conceptualizacion y de los

factores que lo constituyen.

Se puede decir que el clima organizacional es un fenémeno relacionado con los
factores del sistema organizacional y los elementos sicol6gicos y motivadores de
los trabajadores, percibidos por estos dltimos y que determinan su

comportamiento en la obtencién de los resultados por alcanzar.

Al estudiar el clima laboral de una organizacién, se olvida que el individuo llega a
la compafiia con sus propias caracteristicas, con expectativas relacionadas a las
experiencias, con capacidades y habilidades, lo cual es capaz de hacer y con una
personalidad que genera un comportamiento y crea un vinculo entre aspectos
objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores, es

decir, de la “opinion” que el empleado se forma de la organizacion.

Entonces, con base en lo anterior, se puede deducir que el clima organizacional es
un asunto de percepcion, lo que a uno le afecta no sera la misma afectacion del
otro, puesto que no mide la realidad tal cual es, sino como ésta es percibida. El
ambiente de trabajo que se percibe esta muy ligado a los sentimientos o
emociones de los miembros de una organizacion y puede ser un sentimiento
individual o compartido entre un grupo de trabajadores.

Partimos del hecho que, el comportamiento humano es generado por causa de la

percepcion que se tenga de factores organizativos existentes y no como
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consecuencia del resultado de éstos mismos; pues los seres humanos describen y

actian de acuerdo a ese sentir.

Las reacciones generadas frente a diversos factores relacionados con el trabajo
cotidiano como el estilo de liderazgo, la relacién con el resto del personal, la
rigidez o flexibilidad de la organizacion, las opiniones de otros, el grupo de trabajo,
los conflictos entre comparfieros y las ideas preconcebidas o adquiridas por las

personas durante el tiempo laborado, van a conformar el clima laboral.

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacion es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura de la organizaciéon y los procesos

organizacionales.

Las empresas estan conformadas por personas, gracias al esfuerzo que éstas
realizan diariamente, las organizaciones pueden mantenerse en un mercado cada
vez mas competitivo y globalizado, en el que la tecnologia juega un papel muy
importante. Al ser las personas el elemento mas importante dentro de todas las
organizaciones, se debe procurar brindarles el mejor ambiente laboral que sea
posible con el fin de que estos se sientan a gusto y den su mejor esfuerzo para la

consecucién de las metas y objetivos de la organizacion.

25



1.2 Antecedentes del problema

El clima organizacional es un tema global presente en las empresas sin importar
su tamafio estructural, el nimero de poblacién ni lugar de ubicacion; es un tema
gque muchas veces es ignorado por las empresas pero es importante que los
administradores crean conciencia que no solamente se trata de atraer a su capital
humano, sino de retenerlo, valorarlo y crear condiciones de empleo 6ptimas y

ofrecer a sus clientes internos (empleados) un ambiente de trabajo saludable.

No todas las personas estan abiertas al cambio ni se tiene una aceptacion al
mismo, por lo que esto puede generar resistencia y aunque esto no siempre es
negativo, da una idea de cémo los individuos se van a comportar y muchas veces

puede resultar una fuente de conflicto e incertidumbre.

Trabajar en un ambiente laboral tenso puede inducirla migracion de los empleados
a otras empresas sin importar si la oferta salarial no es tan atractiva, puede
crearse mala imagen antes los demas funcionarios y clientes de la compainia, la
rotacion puede incrementar, el ausentismo se hace presente, puede afectar la
productividad, aumentar el desempleo y en casos mas criticos afectar el estado

general de los colaboradores.

Aunque existan diversos estudios de las variables que influyen en el clima laboral,
éste nunca deja de ser un tema que se pueda ignorar en las organizaciones ya

gue de ello depende la calidad de vida laboral de las personas.

26



En el mundo de las empresas de productos tecnolégicos, la actualizacion es clave,
es seguirle los pasos muy de cerca a la competencia, y este es el escenario donde
interactla Panasonic, una empresa multinacional de consumo masivo, con
grandes y fuertes clientes externos, lider durante 40 afios en la fabricacién de
pilas, con grandes utilidades en pantallas planas, consolidada a nivel global por

casi 100 afios y en el pais hace ya 5 décadas.

Por consiguiente, lo que se pretende lograr con esta investigacion es analizar las
variables que interfieren en la atmdsfera organizacional del area administrativa de
dicha empresa, tomando como referencia los factores de liderazgo, comunicacion,

motivacion y condiciones de trabajo.

1.3 Justificacion e importancia

Usualmente, las personas que laboran a nivel administrativo, se encargan del
manejo de documentos importantes, de la coordinacién y direcciéon de juntas, del
manejo de personal, entre muchas otras funciones indispensables para el
funcionamiento de la organizacién. Es, por esta razon, que los trabajadores de
esta area, pueden sufrir elevados niveles de estrés, debido a la naturaleza de sus
labores. Esta situacion podria en un corto, mediano o largo plazo llegar a interferir

en su desarrollo laboral y afectar su atmdsfera organizacional.

Uno de los aspectos que forman parte del diario vivir de todos y cada uno de los
trabajadores es la interaccion el cual se dan con las jefaturas inmediatas, con los

compaferos de trabajo y con otras personas cercanas al trabajo; estas relaciones
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constituyen un papel importantisimo dentro de las empresas, debido que de ellas

va a depender en gran parte, el ambiente laboral en que se trabaje.

1.3.1 Justificacion tedrica

Lo que se pretende con el desarrollo de esta investigacion es identificar y analizar
los diferentes factores que influyen en la atmoésfera organizacional del area
administrativa y ofrecer recomendaciones que ayuden a resolver, mejorar o

fortalecer las variables que presentan mayor vulnerabilidad.

1.3.2 Justificacion practica
Atribuir a la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica, informacion concreta del

ambiente laboral que actualmente se asienta en el area administrativa.

1.3.3 Justificacion metodoldgica

Se aplicara un cuestionario a los colaboradores del area administrativa y a partir
de los resultados obtenidos, elaborar un plan de accién que sirva como guia de
cémo trabajar con cada variable y de esta manera preocupar una atmosfera de

trabajo saludable.
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1.4 Formulacion del problema

Ante la importancia del clima organizacional en las compafiias y la problemética
gue se asienta en la empresa Panasonic, surge la siguiente interrogante: ¢ Cémo
inciden los factores que constituyen la atmésfera organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores que integran el area administrativa de la empresa

Panasonic sucursal de Costa Rica, durante el primer semestre del afio 20167.

1.50bjetivos de lainvestigacion

1.5.1 Objetivo general

1. Elaborar un diagnostico de la atmosfera organizacional del area
administrativa de la empresa Panasonic S.A., sucursal de Costa Rica
durante el primer semestre del afio 2016 con el fin de crear una propuesta

de mejoramiento de dicha atmdésfera.

1.5.2 Objetivos especificos
1. Determinar el tipo de liderazgo que existe en el area administrativa de la
empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica, y la influencia que puede
generar en el desempefio diario de las actividades.
2. ldentificar el tipo de comunicacidon que existe en el area administrativa de la
empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica.
3. Conocer el nivel de motivacién que tienen los funcionarios de la empresa

Panasonic, sucursal de Costa Rica.
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4. Analizar la situacion laboral de los colaboradores en térmicos de salarios,
incentivos, flexibilidad, oportunidades de crecimiento y condiciones fisicas
del sitio de trabajo.

5. Disefiar un plan de accién que funcione como herramienta de consulta de
cémo las variables en estudio influyen en el ambiente laboral y ofrecer las
recomendaciones viables para ayudar promover una atmdésfera de trabajo

saludable.

1.6 Alcances y limitaciones

1.6.1 Alcances:

e Crear conciencia en la jefatura del area administrativa de la empresa
Panasonic, sucursal de Costa Rica, la importancia de contar con una
atmosfera laboral saludable y el efecto positivo que ésta podria generar en
el desempeiio de los colaboradores.

e Ofrecer a la administracién una herramienta de consulta con la finalidad de

mostrar las variables con mayor afectacion y como pueden ser fortalecidas.

1.6.2 Limitaciones:

e Temor de los funcionarios en brindar informacion objetiva del tema de
investigacion.

e Disposicion de los sujetos, fuentes de la investigacion.
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1.7 Delimitacion espacial
El trabajo por desarrollar seré realizado en la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, ubicada en Alajuela, en la interseccion que comunica la carretera

hacia San Rafael y Santa Ana.

1.7.1 Delimitacion temporal

La presente investigacion sera realizada durante el primer semestre del afio 2016.

1.8 Objeto de estudio

Con este estudio lo que se indaga son las variables que afectan la atmdésfera
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica.

1.9 Sistematizacion del problema

¢ Como inciden los factores que constituyen la atmosfera organizacional en el
desemperio laboral de los colaboradores que integran el area administrativa de la
empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica, durante el primer semestre del afio

20167
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
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2.1 Marco situacional

2.2 Resefa Historica

Konosuke Matsushita de origen japonés y fundador de Matsushita Electric

Industrial, (Casa matriz de Panasonic Centroamericana).

El Sr. Matsushita naci6 el 27 de noviembre de 1894, en Osaka Jap6n y a los 15
afos de edad, previendo el futuro de la electricidad, decidi6 entrar a la firma
Osaka Electric Light Company. (Compafia de electricidad en Osaka) A los 24
afos fundo su propia empresa MATSUSHITA ELECTRIC MANUFACTURING, con

solamente 3 empleados, su esposa, su cufiado y él.

Panasonic Centroamericana S.A., se fundé en marzo de 1966, anteriormente su
nombre era National Centroamericana S.A., y se dedicaba solamente a la
produccion de pilas de zinc/carbén y posteriormente se agregd ensamble de
articulos de audio. Contemporaneamente existia la empresa hermana Matsushita
Electric S.A., (Costa Rica), (MACSA) (Oficina de ventas) a la que se dedicaba a la

comercializacion de productos importados y los de National Centroamericana S.A.

En abril de 1988, National Centroamericana S.A., fundd las operaciones con
Matsushita Electric (Costa Rica) y a la vez cambié el nombre a Panasonic de
Costa Rica, encargandose de toda la actividad de produccién, importacion y

ventas de los productos Panasonic.
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Desde abril del afio 2000 Panasonic Costa Rica S.A., consolidé las operaciones
con las compafiias hermanas de El Salvador y Guatemala formando una sola
compafia, con su oficina central en Costa Rica y en febrero del 2003 abrio

sucursal en Nicaragua.

Actualmente Panasonic es una empresa de consumo masivo y lider en la
fabricacion y distribucion de baterias con exportaciones a diferentes paises de

Latinoamérica.

Su ideologia se basa en los buenos principios, filosofias y objetivos de

administracion.

2.3Mision
Es proporcionar bienes en cantidades casi inagotables, como el agua del tubo, no
importa lo valioso que algo pueda ser, si se produce en cantidades suficientes y a

un precio razonable podra mejorar y realzar la vida de todos.

2.4Principios:

1. Contribucidon a la Sociedad. Comprometerse en todo momento conforme el
objetivo basico de gestion, cumpliendo lealmente con nuestras
responsabilidades de industriales para con las comunidades en las que se

realiza nuestra actividad.

34



Justicia y Honestidad. Ser justos y honestos en todos los tratos comerciales
y conducta personal. No importa el grado de talento y de conocimiento que
se tenga. Sin integridad personal no se podra ganar el respeto de los

demas ni mejorar el respeto de uno mismo.

Cooperacién y Espiritu de Equipo. Aunar las competencias para conseguir
los objetivos que se comparten. No importa el grado de talento que se
tenga como individuos. Sin cooperacion y espiritu de equipo, se formaria

una compafia solo de nombre.

Esfuerzo Infatigable para el Mejoramiento. Esforzarse constantemente por
mejorar la capacidad de contribucién a la sociedad a través de actividades
empresariales. Unicamente a través de ese esfuerzo infatigable, se puede
cumplir con el objetivo basico de gestién y contribuir a que se establezcan

una paz y prosperidad duraderas.

Cortesia y Humildad. Ser siempre cordiales y modestos, respetando los
derechos y necesidades de los demas para reforzar asi unas relaciones

sociales saludables y mejorar la calidad de vida en las comunidades.

Adaptabilidad. Adaptar continuamente la mentalidad y comportamiento para
satisfacer las cambiantes circunstancias del entorno, procurando actuar de
manera armonica con la naturaleza para garantizar asi el progreso y el éxito

en cada una de las actuaciones.
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7. Gratitud. Actuar con agradecimiento por todos los beneficios que se recibe,
seguridad de que la actitud sera fuente de vitalidad y alegria sin limites y

permitird superar cualquier obstaculo al que se deba de enfrentar.

2.5 Objetivo basico de administracion
Reconocer nuestras responsabilidades como industriales, nos dedicaremos al
progreso y desarrollo de la sociedad a través de nuestras actividades de negocio y

de esta manera elevar la calidad de vida en el mundo.

2.6 Credo de laempresa

El progreso y el desarrollo sélo pueden ser alcanzados a traveés de esfuerzos
combinados y cooperacion entre cada uno de los empleados de la compafiia.
Unidos en espiritu nos comprometemos a llevar a cabo nuestras obligaciones

corporativas con dedicacion e integridad.
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2.7 Contexto tedrico — conceptual

2.7.1 Administraciéon

La administracion forma parte esencial de cualquier organizacion, tiene la
responsabilidad de realizar acciones que permitan que las personas hagan sus
mejores aportaciones a los objetivos del grupo. Por tanto, el término se aplica a
organizaciones grandes y pequefas, lucrativas y no lucrativas, empresas

manufactureras y de servicios.

En la Edad Media la administracion tuvo un desarrollo donde su forma de
organizar era mejor, se delega autoridad y responsabilidades a personas
eficientes, el crecimiento agricola, se consolidaron instituciones como la Iglesia
Catolica que se interes6 en el estudio de la administracion por su forma de
organizar y su funcionamiento, en esta misma época la administracion tuvo un
gran impulso cuando surgi6 en Italia los fundamentos de la contabilidad por Lucas

Pacioli y se empez6 hacer uso del diario y libro mayor.

La palabra administracion viene del latin ad (hacia, direccion, tendencia) y minister
(subordinacion u obediencia), y significa aquel que realiza una funcion bajo el
mando de otro, es decir, aquel que presta un servicio a otro. Sin embargo, en la
actualidad, no existe una definicion Unica, ya que, se encuentran significados
distintos y mucho mas complejos porque incluyen términos como “proceso”,

"recursos”, "logro de objetivos”, "eficiencia”, "eficacia”, entre otros.

Referente a lo anterior se citan varias definiciones dadas por distintos autores:
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La administracion es un proceso a través del cual se coordinan y se
optimizan los recursos de un grupo social, con el fin de lograr la maxima
eficiencia, competitividad calidad, y calidad en la consecucion de los

objetivos. (Munch 2011: p. 4)

La administracion es la responsable de la organizacion productiva de los
elemento de la empresa, dinero, materiales, equipos y personas, de
acuerdo a sus intereses econdmicos, también es un proceso que consiste
en dirigir los esfuerzos de las personas, motivarlas, controlar sus acciones y
modificar su comportamiento para atender las necesidades de Ila

organizacién. (Chiavenato 2011; p. 88)

La administracion es el manejo inteligente de los recursos estratégicos de la
organizacion para lograr una ventaja competitiva sustentable. En otras
palabras, es la disciplina conformada por una serie de actividades y
operaciones tendientes a estructuras y utilizar los recursos de manera
Optima para realizar con direccion y sentido las tareas necesarias para que
los resultados de la organizacion estén dentro del rango deseado. (Franklin

&Krieger 2011: p: 3)
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2.7.1.1 Proceso Administrativo (Minch 2011: p. 26)

El proceso administrativo es la metodologia que permite al administrador, gerente,
ejecutivo, empresario 0 a cualquier otra persona manejar eficazmente una

organizacion.

Consiste en estudiar la administracibn como un proceso integrado por varias
etapas y cada etapa responde a seis preguntas fundamentales: ¢qué?, ¢para

qué?, ¢como?, ¢con quién? ¢ cuando? y ¢donde?

Figura 1. Proceso Administrativo

mm——

CONTROL MECANICA

JCémo se ha
realizado?
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Fuente: Miinch 2011: p. 26
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1. Planeacion: Se determinan escenarios futuros y de los resultados que se
pretendes obtener, con el fin de minimizar riesgos y definir las estrategias para
lograr la misién. Es importante porque permite aprovechar los esfuerzos y los
recursos, reduce los niveles de incertidumbre, permite enfrentar contingencias, es
un sistema racional para la toma de decisiones y es la base del sistema de control.
En esta etapa se establecen los valores, mision, vision, propésitos, objetivos,

estrategias, politicas, programas y presupuestos.

2. Organizacion: Consiste en el disefio y determinacién de las estructuras, procesos,
funciones y responsabilidades, asi como del establecimiento de métodos y la
aplicacion de técnicas tendientes a la simplificacion del trabajo. Es importante
porque suministra los métodos para que el desempefio de las actividades sea
eficiente, reduce costos e incrementa la productividad y reduce o elimina la
duplicidad de funciones. En esta etapa se establece la division del trabajo:

Jerarquizacion, departamentalizacion, descripcion de funciones y la coordinacion.

3. Integracion: Es la funcién mediante la que se seleccionan y obtienen los recursos
necesarios para ejecutar planes. Comprende recursos materiales, humanos,
tecnolégicos y financieros. Es importante porque de la calidad de los insumos
dependen los resultados: implica una reduccién de costos, de la correcta selecciéon
de recursos depende el éxito o fracaso de la empresa y de la especificacion de las
caracteristicas, cantidades y calidad de los recursos depende el funcionamiento de
la organizacion. Acéa se definen las necesidades y requerimientos de los recursos,

estandares de calidad y tiempos, determinacion de fuentes de abastecimiento,
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eleccion de proveedores, seleccion de recursos de acuerdo con los estandares de

calidad.

Direccion: Es la ejecucion de todas las etapas del proceso administrativo mediante
la conduccién y orientacion del factor humano, el ejercicio del liderazgo hacia el
logro de la vision de la empresa. Es importante porque se da la ejecucion de las
actividades, toma de decisiones, comportamiento, actitudes y conductas
adecuadas, puede influir, guiar o dirigir a grupos de trabajo. En este proceso se da

la toma de decisiones, motivacion, superacion, comunicacion y liderazgo.

Control: Es el establecimiento de los estandares para evaluar los resultados
obtenidos, con el objeto de comprar, corregir desviaciones, prevenirlas y mejorar
continuamente. Es importante porque sirve para comprobar la efectividad de la
gestion, promueve el aseguramiento de la calidad, protege los activos de la
empresa, establece medidas para prevenir errores, reducir costos y tiempo. En
esta etapa se da el establecimiento de estandares, medicion, correccién y

retroalimentacion.

2.7.2 Administracion de los Recursos humanos

La administracién de recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen con las relaciones personales
funciones de la razon gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar,
evaluar, reenumerar y ofrecer un ambiente seguro, con un cdodigo de ética y un

trato justo para los empleados de la organizacion. (Dessler 2011: p. 2)
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Chiavenato alega que la administracion de recursos humanos nace como una
actividad mediadora entre las personas y la organizaciéon con el fin de moderar o
disminuir el conflicto empresarial entre los objetivos organizaciones y los objetivos
individuales. Y la define como: “a la administracion de las personas que participan

en las organizaciones en las cuales cada una desempefan determinados roles”.

Actualmente, el concepto de Administracion de Recursos Humanos ha
experimentado varios cambios, para algunos es gestién del capital humano,

administracion del capital intelectual e incluso gestion de personas.

El término Recursos Humanos como gestién de personas o gestién del talento

humano puede tener tres significados diferentes: (Chiavenato 2012: p. 2)

1. Recursos humanos como funcion o departamento: unidad operativa que
funciona como o6rgano de asesoria (staff), es decir, como elemento
prestador de servicios en las éareas de reclutamiento, seleccion,
entrenamiento, remuneracion, comunicacion, higiene y seguridad laboral,

beneficios, etc.

2. Recursos humanos como préacticas de recursos humanos: se refiere a
cdmo ejecuta la organizacion sus operaciones de reclutamiento, seleccion,
entrenamiento, remuneracion, beneficios, comunicacion, higiene y

seguridad industrial.
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3. Recursos humanos como profesion: se refiere a los profesionales que

trabajan de tiempo completo en cargos directamente relacionados con
recursos humanos: seleccionadores, entrenadores, administradores de

salarios y beneficios, ingenieros de seguridad, médicos, etc.

Aspectos fundamentales de la gestibn moderna de  personas:

(Chiavenato 2012: p. 8)

Son seres humanos: estan dotados de personalidad propia profundamente
diferente entre si y poseen conocimientos, habilidades, destrezas y
capacidades indispensables para la gestion adecuada de los recursos

organizacionales. Son personas y no meros recursos de la organizacion.

Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Elementos
impulsadores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento
y aprendizajes indispensables en su constante renovacion y competitividad

en un mundo de cambios y desafios.

Socios de la organizacion: Son capaces de conducirla a la excelencia y al
éxito. Como socios invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir
retornos de estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento
profesional, carrera, etc. Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un

retorno razonable.
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2.7.2.1 Objetivos de la administracion de recursos humanos

El objetivo general de la administracién de Recursos Humanos es el mejoramiento

del desempefio y de las aportaciones del personal a la organizacion, en el marco

de una actividad ética y socialmente responsable. Este objetivo guia el estudio de

la Administracion de Recursos Humanos, el cual describe las acciones que

pueden y deben llevar a cabo los administradores de esta area.

De aqui se derivan los siguientes objetivos especificos:

(Supcorp 2013)

Lograr el 100% del rendimiento del capital humano dentro de las
organizaciones a través de modelos que permitan el desarrollo y
crecimiento (profesional y personal) de los colaboradores.

Innovar métodos de descubrimiento y reclutamiento de talentos necesarios
para la empresa, con el propésito de fortalecer cada una de las areas que

la componen con personal capacitado con potencial de crecimiento.

Divulgar cuéles son los objetivos estratégicos de las empresas y hacer que
cada uno de los colaboradores lo adopten como propio. Recursos Humanos
se encarga de ensefar a los trabajadores cudl es su papel dentro de la

organizacion.

Saber cémo ayudar en el aumento de la productividad a través del trabajo
de los colaboradores, asi como llegar a la perfeccion en cada una de las

tareas que ellos desempeian.
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Sin embargo, se menciona los siguientes objetivos en la administracion de

Recursos Humanos. (Chiavenato 2011; p.105)

e Crear, mantener, y desarrollar un contingente de personas con habilidades,

motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

e Crear, mantener, y desarrollar condiciones organizacionales para el
empleo, desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de
los objetivos individuales, que permitan la aplicacion y la satisfaccion plena

de las personas y el logro de los objetivos individuales.

e Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas.

2.7.2.2 Importancia de los recursos humanos

Las organizaciones poseen un elemento comun: todas estan integradas por
personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus
organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso mas
preciado, sin el capital humano las maquinas no podrian operar. Si alguien
dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables
pero careciera de un conjunto de personas, o éstas se consideraran mal dirigidas,
con escasos alicientes, con minima motivacion para desempefar sus funciones,

el éxito seria imposible, y no se asegura que el éxito de una compariia depende al
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100% de la motivacién en su personal pero sin duda alguna un personal motivado

da mejor rendimiento.

La administracion de recursos humanos es de suma importancia, ya que ésta le

permite a la organizacion:

e Evitar dentro del grupo de trabajo personas que no cumplan con las
condiciones necesarias para el puesto que desempefan.

e Minimizar los altos niveles de rotacion de personal.

e Disminuir y/o evitar la insatisfaccion laboral.

e Detectar las necesidades de capacitacion.

e Seleccionar al personal idoneo para la ejecucion de las labores.

e Inclusive, disminuir las ausencias y movimientos de salida del personal.

La verdadera importancia de los Recursos Humanos de toda la empresa se
encuentra en su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los
objetivos del desempefio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener
satisfaccion, tanto por cumplir con el trabajo como por encontrarse en

el ambiente del mismo.

Si bien es cierto, un departamento de Recursos Humanos en la organizacion

funciona como un departamento de STAFF y no como un departamento decisorio
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en muchos casos, la finalidad es orientar, guiar a los administradores o jefaturas a

la consecucién de los objetivos y metas organizacionales.

2.7.2.3 Procesos béasicos en la administracién de personal

(Chiavenato 2012: p.13)

1.

2.

Admisién de personas, Division de reclutamiento y selecciéon de personal:
¢Quién debe trabajar en la organizacién? procesos utilizados para incluir
nuevas personas en la empresa, pueden denominarse procesos de
provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccion de

personas. (Psicologos, Socidlogos)

Aplicacion de personas, Divisién de cargos y salarios: ¢ Qué deberan hacer
las personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y descripciéon de
cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desemperfio.

(Estadisticos, analistas de cargos y salarios)

Compensaciéon de las personas, Division de beneficios sociales: ¢Coémo
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen
recompensas, remuneracion, beneficios y servicios sociales. (Trabajadores

sociales, Especialistas en programas de bienestar)
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4. Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ¢Como desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas
de comunicacién, e integracién. (Analistas de capacitacion, Instructores,

Comunicadores)

5. Mantenimiento de personas, Divisibn de higiene y seguridad: ¢CAomo
retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades
de las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad
y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales. (Médicos,
Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacion de

vida)

6. Evaluacion de personas, Division de personal: ¢ Como saber lo que hacen 'y
lo que son? procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y
sistemas de informacion gerenciales. (Auxiliares de personal, Analistas de

disciplina)
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2.7.2.4 Caracteristicas de la Administracion de Recursos Humanos

Figura 2. Caracteristicas de la Administraciéon de Recursos Humanos

Antes

Ahora

Concentracion en la funcion de RH

Vision orientada hacia el presente y el

individualismo
Enfasis en los controles operacionales

Apoyo en el negocio medular del drea

+ Especializacion de las funciones ¢ Gerencia de procesos

» \arios niveles jerarquicos » Aplanamiento y downsizing

s Introversion y aislamiento ¢ Benchmarking y extroversion
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* Preservacion de la cultura * Innovacion y cambio cultural
organizacional + Enfasis en los objetivos y resultados

» Enfasis enlos medios y procedimientos » Busqueda de la eficacia organizacional

» Blsqueda de la eficiencia intemna o Vision orientada hacia el futuro y el
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pasado + Asesorar la gestion con personas
* Administracion de recursos humanos ¢+ Colaboracion entre los gerente vy
« Hacer todo de manera aislada- equipos

Enfasis en |la
participacion

libertad vy en la

(Chiavenato 2012: p. 44)

2.7.3Liderazgo

Una definicibn general del liderazgo, es el conjunto de capacidades que una
persona tiene para influir en la mente de las personas de un grupo, haciendo que
este equipo trabaje con buena disposiciéon y entusiasmo, en el logro de metas y

objetivos.

Segun Minch liderazgo es la capacidad de influir y guiar a un grupo hacia el logro

de una vision. (2011, p.107)

El autor Robbins en su libro de comportamiento organizacional define liderazgo
como: “la habilidad de influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o
un conjunto de metas. (2013, p. 368)
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El autor alega que: No todos los lideres son gerentes, ni tampoco todos los
gerentes son lideres. El liderazgo que no es otorgado, es decir, la capacidad de
influir que se da de manera independiente de la estructura formal de la
organizacion, con frecuencia es tan importante, 0 mas, que la influencia formal.
Las organizaciones necesitan un liderazgo firme y una administracion sélida para

alcanzar una eficiencia 6ptima

Partiendo de los conceptos anteriores, puede definirse liderazgo como aquellos
actos que orientan al grupo a la consecucion de sus objetivos y satisfaccion de
necesidades. De ahi que el liderazgo se considere como una accion que conlleva
a minimizar la incertidumbre del grupo, por medio de la eleccion, es decir, es una

toma de decisiones frente a los obstaculos internos o externos.

2.7.3.1 Caracteristicas de un lider

e Los buenos lideres delegan facultades a sus empleados al involucrarlos
en la toma de decisiones. (Robbbins 2013: p. 74)

e Capacidad de comunicar valores estratégicos, objetivos y metas e
impulsar a la obtencion de logros y resultados. (Robbbins 2013: p. 315)

e Capacidad de crear un clima de apoyo. (Robbbins 2013: p. 316)

e Capacidad de generar confianza, tener autoconocimiento y critica,
ademas de analizar formas para mejorar el desempefio y capacidades de
sus empleados. (Robbins 2013: p.316)

e Alto grado de inteligencia emocional. (Mondy 2010: p.237)
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e Los buenos lideres son personas que usualmente rednen afios, rasgos de
inteligencia, capacidad de adaptacion. Extroversion, flexibilidad,
aceptacion al cambio y una alta auto-eficiencia. (Fuentes, Bruque,

Maqueira, Fidalgo y Jurado, 2010: p. 124)

2.7.4 Liderazgo Autocratico

Este tipo de liderazgo es caracterizado por un alto interés por los resultados y una
preocupacion por la gente, resuelve los conflictos imponiendo su opinion o por
medio de la represion, lo que origina descontentos no explicitos, pero en corto
tiempo se manifiestan en baja productividad y obstaculizacion. (Munch 2011: p

110)

Es utilizado cuando un lider dicta las politicas y los procedimientos, decide qué
objetivos se quieren alcanzar, y dirige y controla todas las actividades sin ningun
tipo de participacion significativa de los subordinados. Este lider tiene el control
total del equipo dejando baja autonomia dentro del grupo. Los lideres autoritarios
toman decisiones de manera independiente con poca o ninguna entrada desde el

resto del grupo.

Los lideres autoritarios sostienen un estricto control sobre sus seguidores
regulando directamente normas, metodologias y acciones. Asi mismo, construyen
barreras provocando distancia entre ellos y sus seguidores con la intencion de

hacer hincapié en las diferencias de roles.
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Este estilo se muestra como uno de los menos resonantes, de hecho es un estilo
gue destruye la motivacién en poco tiempo. Es un estilo que se debe utilizar en
situaciones criticas. Los lideres que lo utilizan con cierta asiduidad pierden el
compromiso de su equipo y en la empresa so6lo permanecen las personas que no

tienen otra salida que quedarse. El talento que puede se fuga.

2.7.4.1 Caracteristicas de un liderazgo autocratico
e A veces, pero no siempre, ofrecen expectativas claras para lo que hay que
hacer, cuando se debe hacer, y como se debe hacer.
e Las decisiones de manera independiente con poca 0 ninguna entrada
desde el resto del grupo.
e Sostienen un estricto control sobre sus seguidores regulando directamente
normas, metodologias y acciones.

e No inspira confianza.

En este tipo de liderazgo se puede deducir que es el menos aceptado por quienes
estdn bajo las oOrdenes. Los trabajadores no se sienten involucrados en los

intereses del departamento ni de la organizacion.

2.7.4.2 Efectos de estilos de comunicacion en el liderazgo autocratico

e Cuando el lider esta presente, se aumenta la productividad.
e Produce soluciones mas precisas cuando el lider esta bien informado.

o Es aceptado de manera positiva en grupos mas grandes.
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e Mejora el rendimiento en tareas simples y disminuye el mal rendimiento en
tareas complejas.

o Aumento de los niveles de agresion entre los seguidores.

e Aumento de las tasas de rotacion.

o Mayor éxito cuando hay una urgencia de ejecucion en los proyectos.

e Mejora el trabajo a futuro de los subordinados cuyas habilidades no son
muy aplicables o tiles sin las exigencias de otra. (Liderazgo autoritario

2016).

2.7.5 Liderazgo participativo o democratico:
Este liderazgo es conocido también por varios autores como liderazgo
democrético. Un buen lider es aquella persona que escucha y analiza seriamente

las aportaciones que realizan sus colaboradores.

El lider participativo apoya a sus colaboradores, no obstante ejerce una postura de
autoridad, impulsa a sus subordinados a asumir responsabilidades como forma de

guiar sus propios esfuerzos.

El gerente que adopte este tipo de liderazgo es el “hombre organizacién” ya que
es justo pero firme, hace concesiones a cambo de resultados, acepta los arreglos
de las practicas culturales y busca mejoras, solucionan conflictos mediante la
negociacion de un acuerdo intermedio. Promueva la productividad y la satisfaccion

de los empleados a nivel promedio, pero no logra resultados Optimos por que la
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relacion jefe-subordinado se torna una negociacion en la que nunca se logra el

compromiso total. (Minch 2011: p 110)

Este estilo de liderazgo puede adoptarse cuando es esencial el trabajo en equipo y

cuando la calidad es méas importante que la velocidad o la productividad.

2.7.5.1 Caracteristicas de un de un liderazgo participativo

e Inspira a los equipos a ser mejores. Respeta, escucha.

e Genera intercambio de ideas entre las personas.

e Estimula, orienta. Crea equipos mas productivos y comprometidos.

e Mejora la comunicacion.

e Sintetiza toda la informacién posible para tomar la mejor decision. Consulta
a todas pero como lider, no delega el derecho de toma la decision final.

e Se alienta el desarrollo profesional. Aumenta la satisfacciéon y hay mayor
motivacion y compromiso.

e Cuando el lider toma una decision en forma individual, explica sus razones.

e El lider da 6rdenes pero también da explicaciones de lo que se pretende

alcanza. (Terrijos, 2014)

2.7.6 Liderazgo Coercitivo

Las personas que se caracterizan por dar 6rdenes o imponer sus ideas y que no

aceptan otro punto de vista pierden vigencia en el campo empresarial. La razén:
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ese estilo de liderazgo coercitivo produce un clima negativo que desmotiva a los

empleados y afecta la productividad. (Moreno, M. 2015)

En el caso de este estilo de liderazgo, el castigo puede adoptar la forma de
reprimendas sociales, asignacion de labores indeseables, reducciones salariales,
destituciones, suspensiones o inclusive despidos. Se podria decir que este estilo

de liderazgo es el menos eficaz.

2.7.6.1 Caracteristicas de un liderazgo coercitivo

e Las relaciones entre las personas se consideran perjudiciales para la
empresa.

e Hace énfasis en los castigos y en las medidas disciplinarias, generando
ambientes de temor y desconfianza.

e Raravez se dan recompensas.

e Eljefe da muchas instrucciones

e Ejerce un control estricto.

e Motiva indicando las consecuencias negativas.

e Eficaz en tareas sencillas y en situaciones de crisis. (Gomez. D y Cerro. O.

2012)

2.7.7 Comunicacion
“La comunicacion es un proceso social en el cual dos o mas partes intercambian

informacion y comparten significados”. (Griffin, 2010: p. 283)
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Minch define comunicacién al proceso mediante el cual se transmite y coparte

informacion. (2011: p. 105)

Se define como la transferencia de informacion o de significados de una persona a

otra. (Chiavenato 2011: p. 50)

En referencia de las definiciones anteriores se puede decir que la comunicacién es
algo mas que hablar, implica escuchar, analizar e interpretar el mensaje

transmitido.

2.7.7.1 Funciones primordiales de la comunicacion (Robbins 2013: p. 337)

e Control: Para controlar el comportamiento de los miembros. Cuando los
empleados tienen que comunicar a su jefe inmediato cualquier queja
relacionada con el trabajo; cumplir con la descripciébn de su puesto u
obedecer las politicas de la empresa, la comunicacion desempefia una

funciéon de control.

e Motivar: La comunicacion sirve como fuente de motivacién ya que, aclara

a los individuos lo que deben de hacer, que tan bien lo estan haciendo y

cémo podrian mejorar si su rendimiento fuera insatisfactorio.
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e Expresién emocional: Es un mecanismo fundamental por medio del cual
los miembros expresan tanto sus frustraciones como sus sentimientos de

satisfaccion.

2.7.8Comunicacion efectiva
La comunicacion efectiva es donde el transmisor y el receptor codifican de manera
exitosa el mensaje que se intercambia, es decir, que ambos entienden el mensaje

transmitido.

La comunicacion es efectiva cuando:
e Se escucha bieny se entiende a los demas
e Entender que la comunicacion no es solo verbal sino que incluye aspectos

relacionados con el movimiento o reacciones de nuestro cuerpo.
e Se tiene claridad en el mensaje.

e Se entiende y se conoce las emociones de los demas. (G. Luis 2014)

Cuando la comunicacion es eficiente, menor es la incertidumbre y mejora el

desemperio en el trabajo la satisfaccién y el compromiso.
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2.7.8.1 Proceso de la comunicacién (Robbins 2013: p. 338)

Figura 3. Proceso de la comunicacion

Fuente: Robbins 2013: p. 338.

El emisor inicia un mensaje al codificar un pensamiento. Cuando hablamos lo que
se dice, es el mensaje. Cuando escribimos, lo que se escribe, es el mensaje,
cuando hacemos ademas, los movimientos de los brazos y las expresiones del

rostro, son el mensaje.

El canal es el medio a través del cual viaja el mensaje. El emisor lo selecciona y
determina si utlizard un canal formal o informal. Los canales formales los
establece la organizacion y transmiten el mensaje que se relacionan con las
actividades profesionales de los miembros. Canales informales que son

espontaneos y surgen como respuesta a las decisiones individuales.

El receptor es la persona a quien se dirige el mensaje y que primero debe traducir

en simbolos a una forma comprensible. Este paso es la descodificacion del
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mensaje. El ruido representa las barrearas a la comunicacién que distorsionan la
claridad del mensaje, como los problemas de percepcién, la sobrecarga de
informacion. La retroalimentacion es la comprobacion del éxito que se ha logrado

al transferir los mensajes segun se pretendian en un inicio.

Existe una estrecha vinculacion entre la comunicacion y el comportamiento de las
personas dentro de las organizaciones. Cuando las personas conocen la
estrategia, los objetivos organizacionales, conocen su trabajo, responsabilidades y
las de los demds, se crea un clima de trabajo y colaboracion que facilita la

coordinacion de esfuerzos en pos de los objetivos.

De acuerdo con esto, el uso extenso de canales de comunicacion, verbal, lateral e
informal, mejora el desempefio y la satisfaccion de personas y grupos dentro de la

organizacion.

Actualmente, algunas organizaciones se han dado a la tarea de implementar el
uso de distintos canales de informacion, ademéas de desarrollar en sus ejecutivos
habilidades que los conviertan en canales eficientes de la comunicacion, que han
hecho de la informacion directa a sus colaboradores una sana costumbre
lograndolo con realizacion de reuniones periédicas, tipos de comunicacion, cOmo

comunicarse con los compafieros de trabajo, con los clientes, entre otras.
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2.7.8.2

Barreras para la comunicacion eficaz (Robbins 2013: pp. 353-354)
Filtrado: Se refiere a la manipulacion intencionada que hace el emisor de la
informacion de modo que el receptor la vea de manera mas favorable.
Cuanto mas niveles verticales haya en la jerarquia de la organizacion,
habra mas oportunidades para el filtrado. Factores como el miedo a dar
malas noticias y el deseo de agradar al jefe llevan a los empleados a decir a
los superiores aquello que estos desean escuchar, distorsionando asi la

comunicacion ascendente.

Percepcion selectiva: Los receptores en el proceso de comunicacion
observan y escuchan en forma selectiva con base en sus necesidades,
motivaciones, experiencia, antecedentes y otras caracteristicas personales,
no vemos la realidad sino que interpretamos lo que vemos y lo llamamos

realidad.

Sobrecarga de informacién: Los individuos tienen una capacidad finita para
procesar datos. Cuando la informacién con la cual tenemos que trabajar

excede tal capacidad, el resultado es sobrecarga de informacion.

Emociones: Las personas tienden a interpretar el mismo mensaje de forma
diferente cuando estan enfadas o consternadas, que cuando se sientan

felices.
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Lenguaje: Las palabras significan cuestiones diferentes para personas
distintas. La edad y el contexto son dos principales factores que afectan

este tipo de diferencias.

Silencio: El silencio es la ausencia de informacion. El silencio de los
subalternos implica que los gerentes carecen de informacion sobre
problemas operativos comunes. Es menos probable que se mantenga el
silencio cuando las opiniones de grupos minoritarios se traten con respeto,
cuando la identificacion del trabajo grupal es elevada y cuando prevalecen
altos niveles de justicia procedimental. EI hecho de ignorar o dar poca
importancia a un empleado por expresar sus preocupaciones bien podria

lograr que este evite dar comunicaciones importantes en un futuro.

Miedo a la comunicacién: Es el temor y ansiedad excesiva en la
comunicacién, oral, escrita o en ambas. Es comun que les resulte
extremadamente dificil hablar con otros cara a cara, los individuos que
tienen miedo excesivo a la comunicacién oral, distorsionan las demandas
de comunicacion de sus puestos de trabajo, con la finalidad de minimizar la

necesidad de comunicacion.

Mentiras: ¢Retener de manera deliberada informacion sobre un error
cometido es una mentira? (0 es necesario negar de forma activa la

intervencion propia en el error para atravesar el umbral del engafio? Un
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individuo en promedio reportdé decir una o dos mentiras por dia. Las
personas se sienten mas comodas tanto cuando mientes por teléfono como
cuando lo hacen por correo electronico, muchas mentiras contienen
algunas verdades; los mentirosos suelen dar una explicacion hasta cierto
punto verdadera y tan s6lo cambian los detalles suficientes para evitar ser

detectados.

2.7.9 Comunicacién asertiva

La asertividad suele definirse como un comportamiento maduro en el cual la
persona no agrede ni se somete a la voluntad de otras personas, que es capaz de
expresar sus convicciones y de defender sus derechos. Es, también, una forma
de expresidn consciente, congruente, clara, directa y equilibrada, cuya finalidad es
comunicar nuestras ideas y sentimientos o defender nuestros legitimos derechos
sin la intencion de herir o perjudicar, actuando desde un estado interior de
autoconfianza, en lugar de la emocionalidad limitante tipica de la ansiedad, la

culpa o la rabia. (Gémez, 2016)

La comunicacion asertiva viene desde nuestra mente subconsciente. Cuando nos
comunicamos asertivamente, estamos dando a entender de una manera clara y
concreta lo que se piensa Yy las razones de lo que se quiere lograr, se trata de ser
firmes en las decisiones de tal manera que no se llegue al punto de la pasividad,
es decir, cuando se permite que otros tomen las decisiones o0 pasen por alto

nuestras ideas y valores, pero tampoco en el extremo contrario de la agresividad.
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Mediante la asertividad la comunicacion es de una forma clara y concisa, se hace
valer lo nuestro ante los demés. Ser asertivo no es ser maleducado. Si la
asertividad que se practica no incluye respeto y tolerancia hacia los demas, no es

asertividad, posiblemente sea atrevimiento. (Celis, M. 2016)

2.7.9.1 Caracteristicas basicas de la persona asertiva son:
® Se respetan a ellos mismos y también a quienes los rodean

® Expresan sus ideas y actian en el momento y lugar adecuados, con

franqueza y sinceridad.

® Muestran autenticidad en sus actos y tienen la capacidad de decidir de

manera inmediata y objetiva.

Figura 4. Lenguaje verbal y corporal de una persona asertiva

Lenguaje verbal Lenguaje corporal

. Directa y honesta. . Escucha activa.

o . . . . Contacto ocular directo, pero no
. Yo en 1° persona (siento, pienso, quiero).

desafiante. Gestos firmes y relajados.

. Invita al didlogo, hace preguntas y pide
. Habla fluida y segura,
participacion.

Fuente: Asertividad 2016.
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2.7.10 Comunicacién agresiva (Rodriguez, C. 2012)

La comunicacion agresiva estd dirigida a un objetivo, pero impone la propia
voluntad en forma agresiva, genera tensiones innecesarias y malestar en los
vinculos, es los cuales la competencia y la lucha por el poder suelen desplazar a
la cooperacion y el afecto. Se basa en la creencia de que nuestras necesidades y
deseos estan por encima de las de otros, por lo que se defienden de manera
impositiva, incluso si eso suponer transgredir normas éticas y vulnerar los
derechos de los demés. Se trata, en ultimo término, de hacer a los otros mas

débiles y menos capaces de expresar y defender sus derechos y necesidades.

2.7.10.1 Caracteristicas de la comunicacion agresiva

e Exagera para demostrar su superioridad.

Refleja agresividad.

Exige; usa palabras altisonantes.

Hace acusaciones.

Impone su opinién.

Se comunica a base de mandatos.

2.7.10.2 Lenguaje verbal y corporal de una persona agresiva

De acuerdo a las caracteristicas anteriores, se puede decir que, un lider con una

comunicacién agresiva su lenguaje corporal y verbal seria:
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Figura 5. Lenguaje verbal y corporal de una persona agresiva

Lenguaje verbal Lenguaje corporal

Quiero que... La postura es rigida, desafiante y soberbia.

La mirada es sin expresion; fija, penetrante y

Necesito que...
orgullosa.

Hagan...

Vayan a...

Voz fuerte, autoritaria, inclusive gritos

Usa descalificativos...

Fuente: Rodriguez, C. 2012

2.7.11 Comunicacion descendente
La comunicacion descendente "es la que se transmite de un nivel jerarquico

inferior a uno superior. (Minch 2011: p. 105)

La comunicacién que fluye desde el nivel de un grupo u organizacién hasta un
nivel inferior se denomina comunicacion ascendente. La utilizan los lideres y los
gerentes de grupos para asignhar metas, dar instrucciones sobre el trabajo, explicar
las politicas y los procedimientos, sefialar los problemas que necesitan atencion y

brindar retroalimentacion acerca del desempefio. (Robbins 2013: p. 339)

El autor sigue alegando que, el problema de la comunicacién descendente es su

naturaleza unidireccional; por lo general los gerentes informan a los subalternos
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pero rara vez solicitan su consejo 0 sus opiniones. Las organizaciones siempre
persiguen un compromiso mayor por parte de los empleados, pero las evidencias
indican que comenten errores fundamentales de manera innecesaria. Las
personas necesitan ser respetadas y escuchadas, los mejores comunicadores son
aguellos que explican las razones que se hallan tras su comunicacion
descendente, pero también solicitan comunicacién a los individuos a quiénes

supervisan. (2013: p. 339)

Puede fluir desde cualquier punto de la organizacién, siendo uno de los propdsitos
mas comunes proporcionar las instrucciones suficientes y especificas de trabajo.
La distorsién en este tipo de sistema ocurre cuando el gerente trata de restringir la

cantidad y clase de informacion que se pasa a los empleados.

Entonces, este tipo de comunicacion se da generalmente en organizaciones con

un sistema autoritario.

2.7.12 Comunicacion ascendente
La comunicacion ascendente "es la que se transmite de un nivel jerarquico

superior a uno inferior. (Minch 2011: p. 105)

La comunicacion ascendente fluye hacia un nivel superior del grupo u
organizacion, se utiliza para brindar retroalimentacion a los jefes. La comunicacion

ascendente permite que los gerentes conozcan los sentimientos de los empleados
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hacia su puesto de trabajo, hacia sus colegas y hacia la organizacion en general.

(Robbins 2013: p. 338)

No sélo sirve para mantener a los gerentes informados sobre la organizacién en
general, sino que también, los directivos pueden captar las ideas de sus

empleados de como se pueden hacer mejor las cosas.

Este tipo de comunicacién se rige por estilos de mando que no son autoritarios,
ademas influye en el clima laboral de manera positiva, ya que hace que los

trabajadores se sientan motivados y con sentido de pertenencia.

2.7.13 Motivacioén

Definir exactamente el concepto de motivacion es dificil, dado que se ha utilizado

en diversos sentidos. Segun distintos autores, motivacion es:

En una explicacion sencilla, motivar significa mover, inducir, impulsar a la accion.

(Miinch 2011: p. 103)

El término motivo se refiere a aquello que implica a una persona a actuar de
determinada manera, o que origina una propensién hacia un comportamiento
especifico. Este impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo externo
(proveniente del entorno) o ser generado internamente. Del concepto motivacion

se asocia con el sistema de cognicidn de las personas en el cual esta involucrada
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la representacion de lo que éstas saben de si mismas y el ambiente que las rodea.

(Franklin & Krieger 2011: p. 100)

Robbins define motivacion como a los procesos que inciden en la intensidad,
direcciéon y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un

objetivo. (2013: p. 202)

La motivacion es un tema complejo, ya que esta varia de una persona a otra, lo
gue para una podria ser un aspecto motivante, para otra, tal vez, no lo sea, esto

por todas las diferencias que tienen los seres como humanos como tales.

En este sentido, existen tres premisas que explican el comportamiento humano y

la motivacion depende de ellas: (Chiavenato 2011: p. 42)

1. La conducta es producto de estimulos externos o internos: Existe una
causalidad en la conducta. Tanto la herencia como el ambiente influyen de

manera decisiva en el comportamiento de las personas.

2. La conducta es motivada: Es decir, en toda conducta humana existe una

finalidad. La conducta no es casual ni aleatoria, sino que siempre se orienta

y dirige a un objetivo.
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3. La conducta esta orientada a un objetivo: En todo comportamiento existe
siempre un impulso, deseo, necesidad o tendencia, expresiones con que se

designan los motivos de la conducta.

2.7.14 Teoria de los dos factores

Robbins hace énfasis en la teoria de los dos factores escrita por el autor Herzberg;
esta teoria también es conocida como la teoria de motivacion e higiene. Con la
premisa que la relacion de un individuo con el trabajo es fundamental y que la
actitud de alguien hacia el suyo puede determinar muy bien el éxito o fracaso de la

organizacion. (2013: p. 205)

2.7.14.1 Motivadores Intrinsecos:
Los factores intrinsecos como el progreso, el reconocimiento, la responsabilidad y

el logro parecen relacionarse con la satisfaccion laboral. (Robbins 2013: p. 205)

Este tipo de motivacién intrinseca no nace con el objetivo de conseguir un
beneficio econdmico ni resultados inmediatos. Es un tipo de motivacion que
emerge del interior de la personacon el fin de satisfacer sus deseos de
autorrealizacion y crecimiento personal. En la motivacién intrinseca el verdadero
valor esta en la satisfaccion que se obtiene al ejecutar una tarea, disfrutando del

propio proceso de realizacion.
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¢,Como se puede aprovechar la motivacion intrinseca de los trabajadores?

Mejorar el conocimiento: La busqueda de conocimiento, es una actitud
personal que puede ser aprovechada por la empresa para mejorar la
calidad del trabajo, lo cual se traduce en dos aspectos muy positivos: ganar
en productividad y ventaja competitiva. La empresa puede fomentar este
deseo de saber més ofreciéndole un programa de formacion individualizado
0 ayudandole a costear estudios superiores: un modulo de formacion
profesional, una carrera, un master o un postgrado. La cuestion
es satisfacer el deseo personal del empleado de ampliar su conocimiento y
competencias, de manera que la empresa en conjunto se vea también
beneficiada al tener en su plantila a un profesional con mejorar

preparacion.

Asumir responsabilidades: Algunos empleados sienten la motivacion
intrinseca de tener mas responsabilidad dentro de la empresa, no para
ganar mas dinero, sino para mejorar su autoestima y aspiraciones de
realizacion profesional y personal. En estos casos, es positivo ofrecerles la
oportunidad de asumir funciones mas importantes, que impliguen mayor
responsabilidad, o que puede ayudar a extraer lo mejor de si mismos,

inspirarles y sacar a relucir el méximo talento.

Reconocimiento personal: Frecuentemente, los empleados se sienten muy

motivados por ser reconocidos como un valioso recurso de la empresa y no

70



tanto por conseguir un premio de caracter mas material, como podria ser un
vigje. Las felicitaciones, el reconocimiento del trabajo bien hecho tienen

mas valor de lo que a simple vista pueda parecer.

e Potenciar los logros: La empresa puede avivar la motivacidon intrinseca
recordando los logros positivos de los empleados a través, por ejemplo, de
una publicacion en el boletin de la empresa o la Intranet donde se sefiale
gue el aumento de las ventas de un determinado producto es mérito de
todo el equipo y no solo de los empleados que ocupan puestos directivos o

de mayor responsabilidad.

e Acciones de voluntariado: Muchos empleados se sienten atraidos por
ayudar a los demas participando en actividades benéficas o de
voluntariado. Para satisfacer esta necesidad, las empresas cuentan con un
tipo de programas muy en boga actualmente: los proyectos de
responsabilidad social corporativa (RSC). Consisten en actividades de
mejora del medio ambiente o de ayuda de los colectivos mas
desfavorecidos econdmicamente. Una excelente forma de mejorar la
imagen que los empleados tienen de su propia empresa, al tiempo que se

potencia la marca entre clientes reales y potenciales.

En definitiva, para sacar el maximo provecho de la motivacion intrinseca de cada

trabajador es necesario lograr la conexion y el equilibrio entre la satisfaccion de
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las necesidades personales de cada empleado con el beneficio general o comun

de la empresa, compairiia u organizacion. (Motivacién intrinseca 2015)

2.7.14.2 Motivadores extrinsecos

Los motivadores extrinsecos son retribuciones externas que se reciben
independientemente de la naturaleza del trabajo, de manera que no ofrecen una
satisfaccion directa en el momento de realizar el trabajo. Como ejemplos de ellos,

estan los planes de retiro, los seguros de salud y las vacaciones.

Los individuos insatisfechos tienden a dar a factores extrinsecos cono lo es la
supervision, el salario, las politicas de la compafia y las condiciones laborales.

(Robbins 2013: p. 205)

La motivacion extrinseca proviene del exterior, lo que significa que los

distintos estimulos que ocurren alrededor de los empleados pueden llegar a
influirles tanto positiva como negativamente. El principal factor de influencia es el
clima laboral. EI mal ambiente, la falta de respeto entre los distintos profesionales
o los problemas de comunicacion con la direccién o con los superiores son los
grandes enemigos de la motivacion, por lo que es crucial cuidar estos aspectos al
maximo, detectar los problemas a tiempo y solucionarlos rapidamente.

(Motivacion extrinseca 2015)

La motivacion y la satisfaccion son conceptos que tienden a confundirse, el

primero se puede decir que se refiere al impulso o deseo que una persona o
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empleado tiene de lograr algo; en tanto que el segundo se refiere al gusto que se
experimenta una vez alcanzado el deseo. Es decir, que la motivacion implica un
impulso hacia un resultado, mientras que la satisfaccion es el resultado alcanzado.

Factores como la supervision, la politica salarial de la compafiia y las condiciones

de trabajo suelen causar insatisfaccion laboral.

Figura 6. Comparacion de satisfactores e insatisfactores

Factores que caracterizaron 1,753
eventos en el frabajo y que produjeron
safisfaccién extrema

g

Progreso
Crecimiento

Trabojo en si
Responsabilidod

Reconocimento

Factores que caracterizaron 1,844
eventos en el trabajo que condujeron
a una insatisfaccién extrema

45% 40%
40% 35%
30%

Tk 25%

30% 20%

D58 15%

20% 10%

5%

15% 0%

10% § _§
5% H 3
0% 4

A

Politica y odministrocién
Condiciones loborales

Relocidn con el supervisor
Relocién con los compoderos

Fuente: Robbins 2013: p.206

2.7.15 Reconocimiento

“Los programas de reconocimiento van desde decir “gracias” en forma espontanea
y en privado, hasta las actividades formales muy publicitadas con las que se
estimulan ciertos tipos de conducta y se identifican con claridad los procedimientos

para obtener el reconocimiento. (Robbins 2013: p. 259).
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Jennifer Amozorrutia en su articulo “El significado e impacto del reconocimiento en
las organizaciones” publicado el 18 de julio del 2011 define reconocimiento de la
siguiente manera: “Significa mostrar interés genuino por las personas, los
resultados de sus esfuerzos y de su trabajo, asi como del impacto que tiene dentro

de la organizacioén”.

El reconocimiento incluye estimacion y respeto. El reconocimiento no es sinénimo
de mas remuneracién, regalos o premios, se puede llamar una recompensa a una

labor pero no reconocimiento.

2.7.15.1 Factores que debe de incluir un reconocimiento
e Elogio: A los empleados en general les gusta que el jefe, el lider o el mando
a cargo le diga que ha logrado algo importante, el grado de satisfaccion es
directamente proporcional al cargo que ocupa, es decir, cuanto mas
elevado sea el cargo de la persona que lo otorga, mayor nivel de

satisfaccion y estima siente el conducido que la recibe.

e Gracias. El gracias y el por favor, forman parte de las palabras magicas que
toda persona sin excepcion debe utilizar si se quiere resultados efectivos.
Muchos piensan que agradecer a los empleados est4 de mas, ya que en
definitiva estdn cumpliendo con su trabajo. Tampoco es necesario que
agradezca a todos y cada uno, todo el tiempo, ya que esto desvirtuaria el

verdadero valor de la palabra “gracias”. Pero, si un empleado realizé una
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labor que realmente fue util, no se tiene que dudar en agradecer. Mientras
el elogio da sentido de logro, el agradecimiento da sentido de contribucién,
y si el empleado siente que su trabajo realmente importa, se sentira

valorado.

Oportunidad. La oportunidad es parte fundamental del reconocimiento
eficaz. Brindarles a los conducidos nuevas oportunidades reafirmara su
valia como miembro importante de la organizacion, aparte de otorgarle a la
persona que lo recibe la posibilidad de que se desarrolle, generando
nuevas habilidades. Esto puede incluir concederles mayor libertad para

hacer su trabajo.

Respeto. El respeto es crucial, ya que los empleados desean ser valorados
no solo por lo que hacen sino por lo que son. Este les aporta un sentido de
identidad, ya que el respeto incluye tomar en cuenta las necesidades de
estos. El respeto se demuestra brindandoles a estos un lugar seguro,
limpio, y agradable para desarrollar su actividad. Intente conocer algo

nuevo de cada persona que trabaja con usted.

2.7.16 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo canaliza y promueve la participacion del personal en la mejora

de los procesos operativos de la organizacion; ademas fomenta la creatividad, la

iniciativa y el aprendizaje organizacional. (Franklin & Krieger 2011: p: 208).
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Trabajar en equipo consiste en colaborar organizadamente para obtener un
objetivo comun, ello supone entender las interdependencias que se dan entre los
miembros del equipo y sacar el maximo provecho de ellas en aras a la
consecucién de esas metas. Cada miembro del equipo tiene una actitud y posiciéon
determinadas y todas han de manifestarse, entrar en juego y coordinarse entre si

en pos del objetivo.

No se trabaja en equipo cuando sus miembros hacen uso de sus actitudes y
posiciones en forma asilada sin tener en cuenta las actitudes y posiciones del

resto de los miembros, eso seria trabajar individualmente pero en compaiiia.

2.7.16.1 Ventajas del Trabajo en Equipo (Franklin & Krieger 2011: pp. 208-209)

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

e Los equipos mejoran la comunicacién: El equipo intensifica la concentracion
en la tarea que se realiza y se ocupa de compartir informacion y delegar el
trabajo.

e Los equipos aprovechan mejor los recursos, son mas creativos.

e LOs equipos generan una mejora en los procesos.

e Favorecen el aprendizaje de la organizacion.
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e Los equipos contribuyen a diferenciar, y a la vez a integrar. Los equipos
permiten mezclar a las personas con distintas clases de conocimiento, sin
las diferencias que rompen el tejido de la organizacion y la conducen a la

fragmentacion.

2.7.17 Condiciones de trabajo

La actividad laboral esta sujeta a variables muy diversas y el conjunto de todas

ellas constituyen las condiciones de trabajo.

La definicion de condiciones de trabajo se ha ampliado considerablemente a los
largo de los afos. En la actualidad, el aire acondicionado y la existencia de un
lugar de trabajo razonablemente seguro y saludable, se consideran necesarios.
Factores de importancia creciente es la flexibilidad o equilibrio entre el trabajo y la

vida personal de los empleados. (Mondy 2010: p. 324)

Segun la OTI, los salarios son un componente fundamental de las condiciones de
trabajo y empleo en las empresas. Dado que se trata de un costo para los
empleadores y de la principal fuente de ingresos de los trabajadores, los salarios
pueden ser objeto de conflictos y se han convertido en uno de los principales

temas de las negociaciones colectivas en todo el mundo.

Para retener el talento del primer nivel en el competitivo mercado laboral de la

actualidad, los empleadores necesitan hacer algo mas que ser generosos al fijar
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sueldos. Deben de creer un ambiente de trabajo que refleje las necesidades y

valores propios de las etapas de vida sus empleados. (Mondy 2010: p. 324)

Si bien es cierto, es satisfactorio trabajar en una empresa que ofrezca estabilidad

laboral, un lugar fresco y razonablemente saludable, al pasar los afios muchas

organizaciones e inclusive los mismos colaboradores consideran importantes

diversos factores adicionales.

2.7.18 Salario (Chiavenato 2011: pp. 234-235)

El término salario se entiende como la remuneracién monetaria o la paga que el

empleador entrega al empleado en funcion del puesto que ocupa y de los servicios

gue presta durante determinado tiempo.

El salario puede ser directo o indirecto:

Remuneracion econémica directa: Es la paga que cada empleado recibe en
forma de salario, bonos, premio y comisiones. Es el dinero que se percibe

como contra prestacion por el servicio brindado en el puesto ocupado.

Remuneracién econdémica indirecta: Es el salario indirecto que se
desprende de las clausulas del contrato colectivo de trabajo y del plan de
prestaciones y servicios sociales que ofrece la organizacion. El salario
indirecto incluye vacaciones, gratificaciones, bonos, extras (riesgos,
insalubridad, turno nocturno, afios de servicio), participacion de utilidades,

horas extras, asi como el dinero correspondiente a los servicios y
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prestaciones sociales que ofrece la organizacion (como los subsidios para

la alimentacion transporte, seguro de vida grupal, etc.).

La suma del salario directo e indirecto constituye la remuneracion. En otras
palabras, la remuneracion representa todo lo que percibe el empleado, directa o
indirectamente como consecuencia de su trabajo en una empresa. La
remuneracion es un sistema de incentivos y premios que la organizacion establece

para motivar y recompensar a las personas que trabajan en ella.

El salario es el centro de las relaciones de intercambio entre las personas y las
organizaciones. Todas las personas en la empresa invierten su tiempo y esfuerzo
a cambio de derechos y responsabilidades reciprocos equivalentes entre

empleado y empleador.

2.7.19 Incentivos (Chiavenato 2011: pp. 257-258)

Los incentivos (estimulos) son pagos hechos por la organizacion a sus
participantes (salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de
crecimiento, seguridad en el empleo, supervision directa, reconocimiento). Cada
incentivo tiene un valor de conveniencia subjetivo pues varia de individuo a
individuo lo que para uno es util puede no serlo para el otro. A los incentivos

también se les llama estimulos o recompensas.
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2.7.19.1 Planes de incentivos
1.) Plan de bonificacion anual: Se trata de un monto de dinero ofrecido al final
de cada afio a determinados colaboradores en funcion de su contribucion al
desempefio de la organizacion. Por lo general se mide como rentabilidad,

productividad, aumento de participacion en el mercado.

2.) Reparto de acciones de la organizacion a los colaboradores: Es la
distribucion gratuita de acciones entre determinados colaboradores, es una
forma de retribucion orientada a la remuneracion flexible. EI bono pagado

en dinero se sustituye por palees de la empresa.

3.) Opcién de compra de acciones de la organizacion: Es la oferta de las
acciones vendidas a precio subsidiado o transferidas a los colaboradores

conforme a los criterios.

4.) Participacion de los resultados: Se relaciona con el desempefio del
colaborador en la consecucién de metas y resultados establecidos para
determinado periodo. La participacion de los resultados es un porcentaje o0
cantidad de valores que se proporcionan a cada colaborador, los resultados
de la empresa o departamento que €l ayudd con su trabajo personal o en

equipo.

5.) Remuneracion por competencia: Es la remuneracion asociada al grado de

informacion y el nivel de capacitacion de cada colaborador. Es la
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remuneracion flexible que premia ciertas habilidades técnicas o

competencias necesarias para el éxito de la organizacion.

6.) Reparto de utilidades a los colaboradores: La reparticion de las utilidades y
los resultados estan legalmente reglamentadas y ordenada la distribucion
anual de una parte de las utilidades de la organizacion entre sus

colaboradores.

En una era de competitividad, la remuneracion fue insuficiente para motivar e
incentivar a las persona asi como para promover un comportamiento proactivo
emprendedor en la busqueda de metas y resultados excelentes.

Por consiguiente, el objetivo de los programas de incentivos es crear un sistema
de recompensas equitativas para la organizacion y los trabajadores, para su

implementacion.

2.7.20 Prestaciones y servicios sociales: (Chiavenato 2011: pp. 264 - 265)

La remuneracién indirecta (prestaciones y seguridad social), es comun para todos
los empleados, independientemente de su puesto. Muchas empresa ofrecen
muchos planes de prestaciones y seguridad social para los distintos niveles de

empleados, directores, gerentes, jefes, empleados por mes, por hora, etc.

Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades, ventajas y servicios

gue la empresa ofrece a sus empleados con el objeto de ahorrarles esfuerzos y

81



preocupaciones, suelen financiarse total o parcialmente por la organizacion, pero

casi nunca se pagan directamente por los trabajadores.

Las prestaciones sociales representan un aspecto importante del paquete de
remuneracion, es una forma de remuneracion indirecta que pretende ofrecer a los
trabajadores una base para satisfacer sus necesidades personales. Sus
elementos mas importantes son: Gastos médicos, seguro de vida, alimentacion,
transporte, etc.

Hoy, las prestaciones y seguridad social, ademas de un aspecto competitivo en el
mercado de trabajo, tienen el propdsito de preservar las condiciones fisicas y

mentales de sus empleados.

2.7.20.1 Tipos de prestaciones sociales:
e En el ejercicio del puesto: Gratificaciones, seguro de vida, premios de
produccion, etc.
e Fuera del puesto, pero dentro de la empresa: Cafeteria, transporte, ocio,
etc.
e Fuera de la empresa, es decir, en la comunidad: con recreacion,

actividades comunitarias, etc.

2.7.21 Flexibilidad en el lugar de trabajo
Contar con un horario flexible no es sinénimo de reducir la jornada laboral, sino de

ofrecer al trabajador un horario que le permita disponer de tiempo para sus
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actividades de manera tal que se tenga un equilibrio entre lo personal y lo laboral.
Un horario flexible es, trabajar la misma cantidad de horas al dia dentro de la

amplitud de banda.

2.7.21.1 Horario flexible (Flex time) (Mondy 2010: p. 325)

Los horarios flexibles son una practica que consiste en permitir a los empleados
elegir su propio horario de trabajo, dentro de ciertos... En un sistema de horario
flexible, los empleados trabajan el mismo namero de horas por dia que en uno
estandar. El horario flexible es el periodo dentro del cual los empleados pueden

hacer variaciones

Segun Mondy, los horarios flexibles permiten a sus empleados ampliar sus
oportunidades. Los servicios de transporte, las instalaciones recreativas, los
consultorios médicos y otros servicios pueden aprovecharse mejor cuando se

reduce la competencia durante las horas convencionales de mayor demanda.

Figura 7. Horarios

6 pm

Tiempo
Tiempo Tiempo flexible Tiempo Tiempo
flexlblclz oenllral &:on}Ida) cenll ral {lexlblﬁ
6 am 9 am ~ Mediodia 3 pm
1 Amplitud de banda ’

Fuente: Mondy 2010: p. 325
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2.7.21.2 Razones paraimplementar un flex time

Las faltas a corto plaza se reducen debido a que hay un mayor control de
horarios.

Los retardos disminuyen debido que el dia de trabajo comienza cuando el
empleado llegue.

Los empleados trabajan durante sus horas productivas: los madrugadores
por las mafianas y los noctambulos por las noches.

Los trabajadores se concentran mas en realizar su labor que pasar el
tiempo en la oficina.

Las empresas pueden ofrecer un servicio mas flexible a sus clientes.

Los supervisores se ven obligados a comunicarse de manera mas eficaz ya
gue los empleados no estan todo el tiempo en la oficina.

Fuente: Conocimiento propio.

2.7.22 Oportunidades de crecimiento

Es la oportunidad que se le brida al colaborador de “escalonar” una posicién de

acuerdo a su experiencia, conocimiento y habilidades.

El sefor Roberto Brenes Baltodano, en su articulo “Crecimiento profesional”,

publicado el 22 de julio del 2013, se refiere a las oportunidades de crecimiento y a

su aplicacion de la siguiente manera:
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La alta gerencia debe de contar con un plan de crecimiento profesional personal,
de forma que las actividades de crecimiento de la empresa se acomparfien, con
personal interno, que por medio del mérito puedan tener esa oportunidad. Pero no
basta solo hacer los méritos, debe de acompafar el proceso de crecimiento de los
talentos de la empresa con un plan bien estructurado de entrenamiento y

acompafamiento.

Este plan debe funcionar desde antes, es decir, que existe una forma clara para
identificar quiénes son los candidatos potenciales para promocionar, qué
requisitos deben reunir y sobre todo cuél es el plan para entrenarlos en su nuevo
puesto de trabajo. Cuando todo el personal tiene claro las reglas del juego, donde
se reconoce el mérito y éste se acompafia con el entrenamiento adecuado,
entonces es mas facil, tanto para la institucion como para el personal alinear las
metas de la empresa con las metas personales, eso crea motivacion, dinamiza

todo el engranaje institucional y genera un buen ambiente de trabajo.

Este plan de crecimiento profesional debe estar escrito y accesible para todos,
reglas claras y oportunidades para todos los que hagan el mérito, la alta gerencia
debe garantizar que no existan situaciones donde se violenten estas reglas y
también, las excepciones deben quedar por escrito, cuando se violentan estas
reglas el personal pierde la confianza en el sistema y todo el sentido para lo cual

fue creado se pierde.
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Aspectos claves por considerar para evitar estos problemas son: definir reglas
donde el mérito sea la principal fuente de crecimiento profesional; contar con un
sistema de acompafiamiento y coaching para los talentos internos; contar con un

sistema de entrenamiento para facilitar su insercidén en la nueva responsabilidad.

2.7.23 Condiciones ambientales del lugar de trabajo

(Chiavenato 2011: pp. 277 - 279)

Dentro del grupo de las condiciones ambientales de trabajo tenemos: lluminacion,

ruido, temperatura y humedad.

1. lluminacion: Se entiende como iluminacion a la cantidad de luz que incide
en el lugar de trabajo o del empelado. La iluminacion debe de cumplir con lo

siguiente:

e Ser suficiente: De modo que cada iluminaria proporcione la cantidad

necesaria para cada tipo de trabajo.

e Distribuir la luz de forma constante y uniforme: Para evitar la fatiga visual la
cual se deriva de sucesivas adaptaciones debido a las condiciones de
intensidad de luz. Se deben de evitar los contrastes violentos de luz y

sombra, y de claros y oscuros.
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2. Ruido: Se entiende como un sonido a barulla indeseable y tiene dos
caracteristicas principales, frecuencia e intensidad. La frecuencia se define
al niumero de vibraciones por segundo que emite. La intensidad del sonido
se mide en decibeles. El ruido no provoca que disminuya el desempefio en
el trabajo, sin embargo el ruido influye poderosamente en la salud del
empleado, sobre todo en su audicion. El efecto desagradable del ruido
depende de:

e Intensidad del sonido.

e Variaciéon de ritmos o irregularidades.

e Frecuencia o tono.

3. Temperatura: Existen puestos de trabajo cuyo lugar de trabajo se
caracteriza por elevadas temperaturas — proximidad a los hornos -. En el

otro extremo hay puestos cuyo lugar de trabajo muy bajas como frigénicos.

4. Humedad: La humedad es la consecuencia del alto contenido higrométrico
del aire. Existen lugares de trabajo con condiciones ambientales de gran
humedad... Por otra parte, existen condiciones ambientales de poca o nula

presencia de humedad.

2.7.24 Satisfaccion laboral (Robbins 2013: pp. 73 - 74)
La satisfaccion laboral esta muy ligada a las actitudes. Alega que, cuando se habla
de actitudes de los empleados, por lo general se hace referencia a la satisfaccion

laboral, la cual describe un sentimiento hacia un puesto de trabajo que surge de la
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evaluacion de sus caracteristicas. Un individuo con altos nivel de satisfaccion
laboral tiene un sentimiento positivo acerca de su puesto de trabajo, mientras que

alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos.

Un concepto muy relacionado con la satisfacciéon laboral es el involucramiento en
el trabajo, el cual mide el grado en que un individuo se identifica psicol6gicamente
con su puesto de trabajo y considera que su nivel de desempefio percibido es
importante para la valia personal. Los empleados con un alto nivel de
involucramiento en el trabajo se sienten muy identificados e interesados por la

actividad que realizan.

Otro concepto ampliamente vinculado es la facultacién sicologica, es decir, el
grado en que los empleados creen que influyen en su entorno laboral,

competencia, la importancia de su puesto y la autonomia que perciben.

Los altos niveles de involucramiento laboral y la facultacion sicolégica se
relacionan de manera positiva con la ciudadania organizacional y el desempefio
laboral. Un alto nivel de involucramiento en el trabajo también se relaciona con

menos ausentismo y menores tasas de renuncia.

Las caracteristicas personales juegan el papel decisivo en la determinacion de los
niveles individuales de satisfaccion. El ser humano es Unico e irrepetible, por lo
tanto, sus niveles de satisfaccion laboral seran también especificos. Satisfaccion

laboral se refiere a la respuesta de la relacion entre las experiencia, necesidades
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valores y expectativas de cada miembro de una organizacion y las condiciones de

trabajo percibidas por ellos.

2.7.24.1 Importancia de la satisfaccion laboral (Robbins 2013: pp.84 - 88)
Resultados especificos:

e Trabajadores satisfechos son més productivos.

e Los trabajadores satisfechos son mas proclives a hablar en forma pasiva

acerca de la organizacion, ayudar a otros y a ir mas alla de las expectativas

normales de su puesto. La satisfaccion laboral tiene una correlacion

moderada con la CCO, es decir, aquellos que sienten que sus compafieros

de trabajo los apoyan tienen mas probabilidades de exhibir conductas de

ayuda.

e Incrementa la razén de lealtad con los clientes.

e Empleados satisfechos muestran tasa mas bajas de rotacion, ausentismo y

aislamiento.

e La satisfaccidén juega un papel importante en las perspectivas que tienen

los colaboradores de su ambiente de trabajo. Se cree que un colaborador

satisfecho, presta mayor atencion a los aspectos positivos de su trabajo que

a los negativos. Por estas razones, es probable que el empleado satisfecho

se identifigue y comprometa en mayor grado con la organizacion, que el

empleado insatisfecho.

Los niveles de satisfaccion laboral varias significativamente, dependiendo de la

faceta del trabajo a la que se haga referencia. (Robbins 2013: p. 80)
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Figura 8. Niveles de satisfaccion laboral promedio por facetas

E

S 8 5§ 88 3 8 8

=

o

Actividod  Solaric  Ascensos  Supervisién Compoferos  General
de trabajo

Fuente: Robbins 2013: p. 80

2.7.24.2 Efectos que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el

lugar de trabajo. (Robbins 2013: pp. 82-83)

Con este modelo se ilustran las cuatro respuestas de la estructura, las cuales

difieren entre si en dos dimensiones: constructiva/destructiva y activa/pasiva.
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Figura 9. Repuestas ante la insatisfaccion

Constructiva Destructiva
Activa VvOZ SALIDA
Pasiva LEALTAD NEGLIGENCIA

Fuente: Robbins 2013: pp. 82-83

Salida: La respuesta de salida dirige el comportamiento hacia abandonar la

organizacion en busca de un puesto nuevo o por renuncia.

Voz: La respuesta de voz implica tratar de mejorar las condiciones en forma activa

y constructiva, incluye sugerencias de mejora, analisis de los problemas con los

superiores y alguna forma de actividad sindical.
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Lealtad: La respuesta de lealtad implica esperar de manera pasiva pero optimista
gue las condiciones mejore, incluso hablando a favor de la organizacion frente a
criticas externas, con la confianza que la gerencia esta haciendo las cosas

correctamente.

Negligencia: La respuesta negligente implica pasivamente que las condiciones
empeoren, demostrando ausentismo o impuntualidad crénicos, poco esfuerzo y

mayor tasa de errores.

El autor ademas alega que es probable que los trabajadores felices sean
productivos, aunque es dificil decidir cual es la casualidad que opera... cuando se
retnen datos de la satisfaccion y la productividad como un todo, se encuentra que
las empresas que tienen mas empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces

gue aquellas con pocos empleados satisfechos.

Los empleados satisfechos parecen hablar en forma positiva de la organizacion,
ayudan a otros y van mas alla de las expectativas normales de su puesto, quiénes
se encuentran satisfechos son mas proclives a hacer algo mas que solo cumplir
con su deber, porque desean ser reciprocos en cuanto a Sus experiencias

positivas.

Las evidencias sugieren que la satisfaccion en el trabajo tiene una correlacion
moderada con el clima organizacional de modo que las personas mas satisfechas

con su empleo son mas proclives a involucrarse con aquel.
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2.7.25 Influencia del ambiente laboral en los trabajadores

Las consecuencias que un mal clima laboral puede traer tanto para los empleados
como para la empresa son realmente perjudiciales. Como es logico, esta medida
por parte de los empleados como respuesta ante las condiciones en las que
trabajan representa pérdidas para la organizacion; es cierto que el trabajador
puede sustituirse, se requiere de procesos de entrenamiento y capacitacion para
el nuevo elemento, en los cuales la empresa tiene que invertir dinero. Esto es una

manera también de ver la eficiencia y la eficacia de la organizacion.

La satisfaccion de las necesidades superiores (autoestima y autorrealizacion),
muchas veces depende de otras personas, en especial de las que ocupan cargos
de autoridad, el clima organizacional esté estrechamente ligado con la motivacion
de los miembros de la organizacién, si la motivacion de estos es elevada, el clima
organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion,
animacion, interés y colaboracion entre los participantes. El clima organizacional
bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia y depresion, en algunos

casos puede transformarse en inconformidad.

El autor sigue alegando que los empleados tienen satisfaccion de su trabajo a
través de factores no economicos. Las politicas razonables, los colegas
amigables, los simbolos de status adecuados, y que las condiciones fisicas de

trabajo seas agradables.
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Los factores como las condiciones de empleo, estilos de liderazgo, comunicacion,
incentivos, beneficios, salarios, entre otros, son algunos de los factores que
influyen en el ambiente organizacional y por ende en el desempeiio laboral de los

colaboradores.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1 Encuadro paradigmatico

La presente investigacion tiene un encuadro paradigmatico naturalista. El
proposito es estudiar un fendmeno, comprender e interpretar los resultados; lo
anterior en términos tedricos, tomando como referencia las diferentes definiciones
de varios autores evallia cdmo una cosa, grupo o individuo funciona en el presente
y sobre los procesos de comparacion que se dan entre los aspectos del fenébmeno

investigado.

3.2 Enfoque de la investigacion

La presente investigacion es de enfoque mixto (cualitativo - cuantitativo).

Se estudia el problema planteado mediante las opiniones y criterios del personal
seleccionado como muestra, para poder interpretar el porqué de dicha situacion,
se trata de describir y explorar las principales modalidades de cambio, formacién
0 estructuracion y las relaciones que existen con otros, ademas de medir los
fendmenos estudiados y por medio de los resultados, obtener una “fotografia” de

la situacion real.

Una investigacion cualitativa se basa mas en una logica y en un proceso inductivo
(explorar y describir y luego generar perspectivas tedricas). Van de lo particular a
lo general. Describe, comprende e interpreta los fenbmenos, a través de las
percepciones Yy significados producidos por las experiencias de los participantes.
La recoleccion de los datos esta orientada a prever un mayor entendimiento de los

significados y experiencias de las personas... es decir, no se inicia recoleccion de
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los datos con instrumentos preestablecidos sino que el investigador comienza a

aprender por observacion. (Sampieri, Collado y Lucio, 2010: pp. 9, 11, 13)

En una investigacion con enfoque cuantitativo, el investigador o investigadora
plantea un problema de estudio delimitado y concreto. Sus preguntas de
investigacion versan sobre cuestiones especificas... La recoleccion de los datos
se fundamenta en la medicion... esta recoleccion se lleva a cabo al utilizar
procedimientos estandarizados y aceptados por una comunidad cientifica. En este
enfoque se pretende medir, los fendmenos estudiados deben de poder

observarse o referirse en el mundo real. (Sampieri 2012: p. 5)

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos
y criticos de la investigacion e implican la recoleccién y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracién y discusién conjunta, para
realizar inferencias producto de toda la informacion recabada y logar un mayor

entendimiento del fendmeno bajo estudio. (Sampieri 2010: p. 546)

El autor indica que... la meta de la investigacion mixta no es reemplazar a la
investigacion cuantitativa ni a la investigacion cualitativa, sino utilizar las fortalezas
de ambos tipos de indagacion combinandolas y tratando de minimizar sus

debilidades potenciales. (2010: p. 544)
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3.3 Tipo de investigacion

Para esta indagacion se utilizard un tipo de investigacion etnogréafica donde se va
a describir y estudiar un campo o grupo en especifico, con la finalidad de captar el
sentido, las motivaciones y expectativas de la poblacion en estudio y al entorno

que los rodea.

En este tipo de investigaciones presentan al individuo, comunidad o sector social
estudiado desenvolviéndose en el marco de su cotidianidad... buscando
interpretar sus acciones, sus préacticas, sus conflictos y cualquier otra clase de
dimension social. La etnografia es un proceso constante de acercamiento a un
espacio social. Al practicar el método etnografico se manifiesta un gran interés por
lo que los sujetos hacen, por sus comportamientos y también por sus
interrelaciones. Se busca revelar motivaciones que los movilizan en sus acciones

en la vida cotidiana. (Com 2013: pp. 55-57)

3.4 Sujetos y fuentes de investigacion:

3.4.1 Sujetos:

Jefatura y funcionarios del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal

de Costa Rica.
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3.4.2 Fuentes:
Las fuentes de informacién son diferentes tipos de documentos al que recurre el
investigador para obtener datos o informacion de utilidad con el fin de

conceptualizar y desarrollar el tema por investigar.

En este caso, utilizaremos fuentes de investigacion primaria y secundaria.

3.4.2.1 Fuente primaria
Las fuentes primarias son aquellas registradas por testigos de un hecho o evento,

es decir, bitacoras, entrevistas, correo electronico, discursos.

3.4.2.2 Fuente segundaria
Las fuentes de informacion secundarias son aquellas que ya han sido editadas,

revistas, periddicos, enciclopedias, libros entre otros.

Para esta investigacion, la fuente secundaria se recopilara por medio de libros,

internet y articulos.

3.5 Poblacién
La poblacion es constituida por una totalidad de unidades, por todos aquellos
elementos (personas, animales, objetos, sucesos, fendmenos, etc.) que pueden

conformar el ambito de una investigacion. (Nifio 2011: p. 55)

99



Para efectos de esta investigacion, la poblacion a considerarse es el personal que
integra el area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica,

para un total de 38 colaboradores.

3.6 Muestra

Una muestra es la porcién del universo total de elementos (individuos) que se va a
utilizar para llevar a cabo la investigacién. Es decir, es una parte del total de
unidades potenciales de analisis (a las que se les llama “el universo”), elegida de

acuerdo a un criterio de seleccion. (Com 2013: p. 68)

Una muestra es una porcion de un colectivo o de una poblacion determinada que
se selecciona con el fin de estudiar o medir las propiedades que caracterizan a la

totalidad de dicha poblacién. (Nifio 2011: p. 55)

La muestra a utilizar es la no probabilistica tomando como referencia al
departamento de administrativo de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica;
de este grupo de trabajadores enfatizaremos a los colaboradores que tenga

relaciéon directa con la jefatura a evaluar.

Para obtener el tamafio de la muestra se utilizé la siguiente férmula:
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Dénde:

n = tamafio de la muestra.

N= tamafio de la poblacién.

T = desviacion estandar (p*q).

p = probabilidad de que ocurra el evento (0.5).

g = probabilidad de que no ocurra el evento (1-p) 0.5.
d = error muestral = 0.05.

Z = nivel de confianza = 1,96 (95%)

Al aplicar la féormula, se obtiene una muestra de 34 colaboradores, cantidad de
personas a las cuales se les aplic el instrumento.

3.7 Técnica e instrumentalizacion para la recoleccion de lainformacion

Se llama técnicas a los procedimientos especificados que, en desarrollo del
método cientifico, se han aplicar en le investigacion para recoger la informacion o
los datos requeridos... Los instrumentos por cuanto se constituyen en una
instancia y en una herramienta para obtener la informacién. Los instrumentos son
los materiales que necesita prepara y utilizar el investigador en la aplicacion de
cada técnica: por ejemplo, las preguntas, o el cuestionario en la encuesta, son un

instrumento. (Nifio 2011: p. 61)
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3.7.1 Cuestionario o encuesta
Algunos autores la llaman cuestionario. Es la técnica que permite la recoleccién de
datos que proporcionan los individuos de una poblacién, o0 mas cominmente de
una muestra de ella, para identificar sus opiniones, apreciaciones, puntos de vista,
actitudes, intereses o experiencias, entre otros aspectos, mediante la aplicacién de

cuestionarios, técnicamente disefiados para tal fin. (Nifio 2011: p.63)

El autor mas delante indica que, los cuestionarios son un conjunto de preguntas
técnicamente estructuradas y ordenadas... Tanto el cuestionario como las
preguntas poseen una forma y un contenido. La forma esta dada por el tipo de
preguntas de que se compone el instrumento y el contenido son los aspectos que
se desea averiguar, los cuales también determinan el tipo de preguntas hechos,

opiniones, intereses, grados de conocimiento, etc. (Nifio 2011: p. 89)

3.7.2 Observacion
Existen diversos tipos de observacion dependiendo del grado en el que el
cientifico se involucra con lo observado, se tiene asi observacion simple: no

regulada, participante y no participante. (Paz 2014: p.12)

La observacion es un acto mental bien complejo. Implica mirar atentamente una
C0sa, una persona, un ser vivo, un fendbmeno o una actividad, percibir e identificar
sus caracteristicas, formas y cualidades, registradas mediante un instrumento,

organizarlas, analizarlas y sintetizarlas. (Nifio 2011: p.66)
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3.7.2.1 Observacion participante
La observaciéon participante o participativa se utiliza para estudios o
investigaciones cualitativas, es observar el proceso de socializacion de un grupo

de personas para la recopilacién de la informacion.

La observacién participante es un procedimiento particularmente adecuado para el
examen de diversas formas de conducta... prefieren considerarla como un
procedimiento Gtil en cierta etapa del proceso de investigacion, antes que como un
enfoque que suministra un fragmento de estudio terminado y completo. (Paz 2014:

p. 13)
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3.8 Operalizacion de las variables

sitio de trabajo.
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gue existe en el Asertiva mas partes intercambian frecuenciarelativa es
area Agresiva iI’lfO[I’FIJ'IaCi['JI‘I y comparten menor a 50 y superiora Cuestionario:
administrativa de | Comunicacion L - 30; Preguntas 11 -
la empresa Descendente significados. Tiene cuatro R Bu'eno sila frecuendia g 14
p ’ Ascendente elementos fundamentales: -
anasonic, P g relativa es menora 60y
control, motivacion, expresion ! ’
sucursal de Costa B . - superiora 50
- emocional e informacion ) ' )
Rica. ¢ Malo: sila frecuencia
relativa es superior a 60.
Conocer el nivel Motivacion La motivacion se refiere a + Excelente: si la frecuencia
de motivacion Intrinsecay aguello que implica a una relativa es menor a 30; Cuestionario:
que tienen los Motivacion extrinseca persona a actuar de ¢ Muybueno:sila Preguntas 15—
funcionarios de la Reconocimiento | determinada manera, o que frecuencia relativa es 22
empresa Trabajo en origina una propension hacia menor a 50 y superiora
equipo un comportamiento especifico. * Bueno:sila frecuencia
relativa es menora 60y
superiora 50;
+ Malo: sila frecuencia
relativa es superior a 60.
- - - + Excelente: sila frecuencia
Analizar la situacion . ;
laboral de los Salarno relativa es menor a 30;
colaboradores en Incentivos *  Muybueno:sila
térmicos de salarios Prestaciones y frecuencia relativa es
. ; o - servicios Conjunto de diversas variables menor a 50 y superiora Cuestionario:
beneficios e incentivos, | Condiciones - S .
S - sociales presentes en la actividad 30; Preguntas 23 -
flexibilidad, de trabajo P . '
oportunidades de Flexibilidad laboral. » Bueno:sila frecuencia 30
crecimiento y Condiciones relativa es menora 60 y
condiciones fisicas del ambientales de superiora 50,
trabajo » Malo sila frecuencia

Disefiar un plan de
accion que funcione
como herramienta de
consulta de como las
variables en estudio

influye en la atmosfera
laboral y ofrecer las
recomendaciones
viables para ayudar
promover una atmosfera
de trabajo saludable.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
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En este capitulo se presenta el andlisis y la interpretacion de los resultados
obtenidos de la investigacion luego de aplicar el cuestionario a 34 colaboradores

del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica.

4.1 Tipo de gréfico
Para esta investigacion se utiliza gréaficos de tipo circular o pastel, el cual muestra
de manera clara los porcentajes y porciones de cada una de las preguntas

indicadas en el cuestionario.

4.2 Codificacién y tabulacién de los datos
Tomando como punto de partida los datos obtenidos del cuestionario aplicado a
los 34 colaboradores, el siguiente paso consiste en la codificacion y tabulacién de

los datos.
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Tabla 1. Rango de edad

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

Grafico 1. Rango de edad

n 25 a 30 afos
® 31 a 35 afos
736 a 40 afnos
™41 aflos o0 mas

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016

De acuerdo a los datos recolectados, el 38.54% del personal administrativo se encuentra en
una edad promedio entre los 25 a 30 afios, seguido del 32.35% de la poblacion laboral con una
edad entre los 36 a 40 afios, un 11.76% representa al personal mayor a 41 afos y finalmente
unl1.65% de colaboradores se encuentran en edades de 31 a 35 afios.

107



Tabla 2. Género

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

Grafico 2. Género

= Mujer
B Hombre

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

De los colaboradores que integran el area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, un 61.76% es personal masculino contra un 38.24% que representa al género

femenino.
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Tabla 3. Antigiiedad Laboral

T ommn

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 3. Antigliedad Laboral

E1 ab5afos

=6 a 10 afos
#11 a 15 afos
716 afios 0 mas

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

De los datos suministrados por el personal se obtiene el resultado que el 32.35% posee una
antigledad laboral de 6 a 10 afios, seguido de un 26.47% de los colaboradores de 1 a 5 afios y un
20.59% al personal con afios de servicio a partir de los 11 afios.

109



Tabla 4. Participacion del grupo en la toma de decisiones

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 4. Participacion del grupo en la toma de decisiones

“No
=Sl

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

De las 34 personas a quiénes se les aplico el cuestionario, el 67.65% indica que no son tomados en
cuenta en la toma de decisiones contra un 32.35% que dice que si participan.
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Tabla 5. Apertura para el aporte de ideas

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 5. Apertura para el aporte de ideas

u S
=NO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Respecto a la apertura que tienen los colaboradores para portar ideas el 61.76% dieron una
respuesta negativa contra 38.24% que su respuesta fue afirmativa.
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Tabla 6. Confianza para realizar consultas u observaciones al superior

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 6. Confianza para realizar consultas u observaciones al superior

m S|
" NO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Ante esta pregunta, el 70.59% no tiene la confianza de acercarse a la jefatura y realizar una
consulta o hacer alguna observacion, mientras que el 29.41% indica que si tienen la confianza
para acercarse y evacuar las dudas necesarias.
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Tabla 7. Al estar la jefatura presente, éexiste un mayor éxito respecto a una urgencia en la

ejecucion de los trabajos?

¢,Cree usted que al estar la jefatura
presente, existe un mayor éxito
respecto a una urgencia en la
ejecucion de los trabajos?

Sj 23 67.65%
NO 11 32.35%
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica,

junio 2016.

Grafico 7. Al estar la jefatura presente, éexiste un mayor éxito respecto a una urgencia en la

ejecucion de los trabajos?

67,65%

SI
®mNO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica,

junio 2016.

El 67.65% de los colaboradores indicaron que al estar la jefatura presente existe un
mayor éxito para concluir un trabajo importante en contra del 32.35% que indica que no.
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Tabla 8. Recibimiento de algun tipo de trato inadecuado en relacion al desempeiio

1 0
¢,Ha recibido algun tipo de trato Sl 2 SlEeos
inadecuado en relacion a su NO 11 32.35%
fio?
e Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 8. Recibimiento de algun tipo de trato inadecuado en relacion al desempeio

SI
.‘ =NO
67,65%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Segun datos del cuestionario aplicado el 67.65% de los colaboradores sefialan que si reciben un
trato inadecuado por parte del superior, el restante 32.35% indica lo contrario.
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Tabla 9. Las relaciones informales son vistas por la jefatura como:

Excelentes 4 11.76%
. . : Buenas 20 58.82%
Las relaciones informales son vistas por o
la jefatura como: Regulares 23.53%
Malas 5.88%
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

Rica, junio 2016.

Grafico 9. Las relaciones informales son vistas por la jefatura coémo:

5,88%

23,53%

® Excelentes
B Buenas

Regulares
B Malas

Rica, junio 2016.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

El 58.82% de la poblaciéon laboral responde que las relaciones informales son vistas de buena
manera por parte del superior, el 23.53% corresponde a forma regular, un 11.76% percibe que la
jefatura ve las relaciones informales como excelentes mientras que el restante 5.88% indican que

son vistas como malas.
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Tabla 10. El control que la jefatura ejerce respecto a las tareas diarias es:

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

Grafico 10. El control que la jefatura ejerce respecto a las tareas diarias es:

5.62%

® Excelente
® Bueno

" Regular

® Malo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

El control que la jefatura ejerce sobre los colaboradores, el 58.62% indica malo, el 18.42%
bueno, el 13.16% indica que el control ejercido es regular y el 5.26% indica que es excelente.
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Tabla 11. ¢la jefatura explica con claridad lo que se pretende lograr?

Si 11 32.35%
¢La jefatura explica con claridad lo que G 3 67 65%
se pretende lograr?
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 11. ¢La jefatura explica con claridad lo que se pretende lograr?

32,35%

SI
ENO
67,65%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

En la gréfica se expone que el 67.65% responde a que no existe una claridad cuando la jefatura
explica lo que se quiere lograr cuando se les asigna una tarea, ni en los objetivos que se desean o
pretenden lograr en el departamento y el 32.35% indica que las instrucciones si con explicadas con
claridad.
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Tabla 12. ¢{Como califica la comunicacidn con su jefatura?

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 12. ¢{Como califica la comunicacion con su jefatura?

5,88%

® Excelente
® Buena

“ Regular

= Mala

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

El 55.88% indica que la comunicacion que tienen con el superior es mala, 23.53% del personal

administrativo tienen una buena comunicacion, el 14.71% equivalente a 5 colaboradores califican la
comunicacién como regular y el restante 5.88% comenta tener una excelente comunicacion.
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Tabla 13. ¢Como estima usted la comunicacidn entre los compafieros que integran el area
administrativa?

Excelente 5 14.71%
¢, Como estima usted la comunicacion Buena 23 SUIHF
entre los comparieros que integran el Regular 11.76%

area administrativa? — . 5 88%
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 13. ¢Como estima usted la comunicacion entre los compaiieros que integran el
area administrativa?

14,71%
Excelente
Buena
® Regular
= Mala
67,65%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Para el 67.65% si existe una buena comunicacion entre los compafieros del area administrativa,
un 14.71% indica que la comunicacion es excelente, seguido de un 11.76% que refleja que la
comunicacién es regular y el restante 5.88% concluye en tener una mala comunicacién con los
miembros del area. Cabe destacar que entre los grupos siempre existira afinidad entre miembros,
en unos mas que otros, el cual puede influir qué tan afectiva o asertiva sea la comunicacién con

los demas.
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Tabla 14. ¢Utiliza la jefatura palabras o gestos inadecuados en las reuniones de trabajo?

i 0
¢ Utiliza la jefatura palabras o gestos S 29 85.29%
inadecuados en las reuniones de NO 5 14.71%
trabajo?
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

Grafico 14. ¢Utiliza la jefatura palabras o gestos inadecuados en las reuniones de
trabajo?

S|
ENO

85,29%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

Como se puede observar en la grafica, se obtiene un resultado bastante significativo en la
utilizacién de palabras y gestos inadecuados por parte de la jefatura, mismo que representa el
85.29% del total de la poblacion contra un 14.71% que indica no recibir este tipo de actos. El
personal alega que se utilizan gestos como el dedo acusador, tonos de voz altos, utilizacion de
palabras como, " a usted no se le olvide quién soy yo", " yo mando aqui, yo soy el jefe" ademas
de tomar una postura de prepotencia. Descalificativos como: "usted no sabe nada", " te regalaron
el titulo" "a cual universidad de juguete fuiste a estudiar".
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Tabla 15. ¢La direccidn alienta el trabajo en equipo?

Si 9 26.47%

¢La direccion alienta el trabajo en 0
equipo? NO 25 73.53%

Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 15. ¢La direccidn alienta el trabajo en equipo?

m S|
ENO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Ante la consulta si la direccion alienta el trabajo en equipo, 25 colaboradores, equivalente al
73.53% indicaron que no y el 26.47% dieron una respuesta positiva indicando que la jefatura si
promueve el trabajo en equipo para el logro de los objetivos organizacionales y del departamento.
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Tabla 16. Cuando necesita ayuda, é¢siente que los demas miembros del grupo le
colaboran con agrado?

Cuéando necesita ayuda, ¢ siente que Si 25 73.53%
los demas miembros del grupo le NO 9 26.47%
colaboran con agrado? ol 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

Grafico 16. Cuando necesita ayuda, é¢siente que los demdas miembros del grupo le
colaboran con agrado?

m S|
ENO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

Al requerir colaboracion de los demas miembros del equipo, ya sea para evacuar una duda o
realizar alguna gestion, un 73.53% indican que la ayuda que reciben de los otros miembros
es amable y el 26.47% indican que ante la colaboracién solicitada, la respuesta no es tan
afectiva como se desea.
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Tabla 17. En una actividad o trabajo que involucre la participacion y el esfuerzo de todo el
grupo, ése siente bien trabajando en conjunto?

En una actividad o trabajo que involucre si 24 70.59%
la participacion y el esfuerzo de todo el 10 29 41%
grupo, ¢se siente bien trabajando en NO ;
conjunto? Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 17. En una actividad o trabajo que involucre la participacion y el esfuerzo de todo el
grupo, ése siente bien trabajando en conjunto?

m S
" NO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016

El 70.59%, equivalente a 24 funcionarios sefialan no tener problema o incomodidad al trabajar en
conjunto, el 29.41% indica que prefieren trabajar de manera individual.
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Tabla 18. ¢Recibe algun tipo de elogio o motivacion verbal cuando se alcanza con éxito
terminar un trabajo importante?

1 0,
¢, Recibe algun tipo de elogio o S 2 LEl
motivacion verbal cuando se alcanza con NO 29 85.29%
éxito terminar un trabajo importante?

Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 18. ¢{Recibe algun tipo de elogio o motivacion verbal cuando se alcanza con éxito
terminar un trabajo importante?

m Sl
& NO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

El 85.29% del personal administrativo de Panasonic afirman no tener ningun tipo de elogio
0 motivacion verbal cuando se concluye con éxito un trabajo importante. El 14.71% del
personal indican si tenerlo. Los 29 colaboradores alegan sentirse como "que el esfuerzo
realizado no le vale nada a la jefatura y que al final no encuentran la manera de poder
quedarle bien" el cual es un factor desmotivante.
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Tabla 19. ¢(Tiene su jefatura una actitud positiva que hace sentir al personal motivado para
realizar las actividades diarias?

1 0,
¢ Tiene su jefatura una actitud positiva S i 2B
gue hace sentir al personal motivado NO 27 79.41%
para realizar las actividades diarias?
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 19. ¢Tiene su jefatura una actitud positiva que hace sentir al personal motivado para
realizar las actividades diarias?

m S|

|
*NO

\
|

. 79,41%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Se obtiene un 79.41% del total de la poblacion que expone que el superior no tiene una
actitud positiva que haga sentir motivado al personal, agregan que los dias son como una
"caja de sorpresas” por los cambios de humor con "picos” bastantes altos que generan un
ambiente de trabajo tenso. El 20.59% indica que la actitud de la jefatura es una actitud
normal, la cual no influye en el estado general para la realizacion del trabajo.
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Tabla 20. Retroalimentacion del desempefio laboral

Si 9 26.47%

¢ Existe la retroalimentacion de su 5
desempefio laboral? NO 25 73.53%

Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

Rica, junio 2016.

Grafico 20. Retroalimentacion del desempeiio laboral

= S|
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

Rica, junio 2016.

Respecto a la interrogante si existe una retroalimentacién del desempefio laboral el 73.53% indica
de que no y el restante 26.47% indica que la retroalimentacion si la reciben por parte del superior.

Una buena o deficiente retroalimentacion, interfiere directamente en el rendimiento y calidad del
trabajo, mismo que puede afectar la autoestima del colaborador e incluso la relacién con los demas

miembros del equipo de trabajo.
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Tabla 21. ¢{Se siente a gusto con el trabajo que desempena actualmente?

Si 22 64.71%
¢ Se siente a gusto con el trabajo que realiza
actualmente? NO 12 35.29%
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 21. ¢Se siente a gusto con el trabajo que realiza actualmente?

m S|
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

22 Colaboradores, equivalente a un 64.71% respondieron sentirse a gusto con el trabajo
gue desempefian actualmente y el restante 35.29% indicaron que no.
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Tabla 22. ¢Siente auto-motivacion por su trabajo?

sf 21 61.76%
¢ Siente auto-motivacién por su trabajo? NO 13 38.24%
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

Rica, junio 2016.

Grafico 22. ¢Siente auto-motivacion por su trabajo?
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

Rica, junio 2016.

Al consultar al colaborador si siente auto-motivacion por el trabajo que desempefia el 61.76%

muestra una respuesta positiva, el 38.24% indica no sentirla.

21 funcionarios sefalan sentir auto-motivacion por su trabajo, por los deseos de
superacion y por el sentimiento de responsabilidad y amar lo que se hace para lograr los

objetivos y cumplir con las tareas de la mejor manera posible.
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Tabla 23. ¢El salario percibido es justo de acuerdo al nivel de educacidn, experiencia,
funciones y responsabilidades?

¢ El salario percibido es justo de acuerdo
al nivel de educacién, experiencia,
funciones y responsabilidades?

Si 20 58.82%
NO 14 41.18%
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

Rica, junio 2016.

Grafico 23. ¢El salario percibido es justo de acuerdo al nivel de educacién, experiencia,

funciones y responsabilidades?

mS|
“NO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

Rica, junio 2016.

De acuerdo al salario devengado en relacion con el nivel de escolaridad, experiencia, funciones y

responsabilidades el 58.82% indica estar de acuerdo y el 41.18% indica no estar de acuerdo con el

salario percibido.
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Tabla 24. (Tiene la empresa incentivos para motivar a su personal?

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 24. ¢Tiene la empresa incentivos para motivar a su personal?
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Segun los datos recolectados y representados en la grafica un 88.24% del personal administrativo

sefialan que la empresa si tiene incentivos para motivar al personal mientras que el 11.76% indica
lo contrario.
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Tabla 25. ¢Tiene la empresa beneficios o servicios sociales que motivan al personal?

Si 27 79.41%
¢ Tiene la empresa beneficios que NO 4 11.76%
motivan al personal? N/R e 8.82%

Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica,
junio 2016.

Grafico 25. ¢Tiene la empresa beneficios o servicios sociales que motivan al personal?
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica,
junio 2016.

El 79.41% afirma que la empresa cuenta con beneficios que motivan a su personal, seguido del

11.76%, alegan que la compafia no cuenta con beneficios y finalmente un 8.82%, equivalente a 3
colaboradores no dieron respuesta.
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Tabla 26. Percepcidn los incentivos y beneficios con los que cuenta la compaiiia

| creo
Excelentes 4 11.76%
¢ Cudl es su percepcion de los Buenos 21 61.76%
incentivos y planes de beneficios que la Regulares 17.65%
compafiia ofrece? Vialos 8 820
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 26. Percepcion de los incentivos y beneficios con los que cuenta la compaiiia

11,76%
Excelentes
Buenos
® Regulares
® Malos
61,76%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Segun la percepcion general de los planes de incentivos y beneficios el 61.76% de la poblacion
laboral los catalogan como buenos, un 17.65% como regulares, un 11.76% como excelentes y el

restante 8.82% como malos.
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Tabla 27. Flexibilidad de la empresa en relacidon a permisos y horarios

Si 34 100.00%
¢La empresa es flexible en relacion a permisos y 5
horarios de trabajo? NO 0 0.00%
Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 27. Flexibilidad de la empresa en relacion con permisos y horarios

u S|
=NO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

En cuanto a flexibilidad de permisos y horarios se obtuvo un 100% de respuestas afirmativas para
estos indicadores.
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Tabla 28. Oportunidades de crecimiento

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 28. Oportunidades de crecimiento
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Del cuestionario aplicado, el 73.53% respondieron que en la empresa no tienen la posibilidad de
aspirar a un nuevo puesto, las oportunidades de crecimiento son muy escasas y el 26.47%
indicaron que la empresa si brinda el crecimiento profesional.
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Tabla 29. ¢{Considera usted que sus capacidades, habilidades y conocimientos son valorados
y apoyados por la direccidon para tomar un nuevo puesto?

¢ Considera usted que sus capacidades, Si 7 20.59%
habilidades y conocimientos son ; NO 27 79.41%
valorados y apoyados por la direccion
para tomar un nuevo puesto? Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 29. ¢{Considera usted que sus capacidades, habilidades y conocimientos son
valorados y apoyados por la direccidon para tomar un nuevo puesto?

S|
ENO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

El 79.41% de los colaboradores sefiala que la empresa no tiene oportunidades de crecimiento, el
restante 20.59% dicen haber crecido en la empresa a muy corto plazo.
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Tabla 30. Segtin las condiciones ambientales de su area de trabajo, écual de ellas le
genera mayor afectacion?

lluminacion 5 14.71%

Seglin las condiciones ambientales de Ruido 16 47.06%
su area de trabajo, ¢cual de ellas le Temperatura 11 32.35%
genera mayor afectacion? Humedad 5 5.88%

Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

Grafico 30. Segun las condiciones ambientales de su area de trabajo, écual de ellas le
genera mayor afectacion?

5,88%

B [luminacion
& Ruido

® Temperatura
® Humedad

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de
Costa Rica, junio 2016.

El 47.06% de los colaboradores a quienes se les aplicé el cuestionario la variable ambiental
con mayor afectacién es el ruido, seguido de la temperatura con un 32.35%, la iluminacién con
un 14.71% y por ultimo la humedad que representa al 5.88% de la poblacion encuestada.
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Tabla 31. Las condiciones ambientales del area de trabajo son:

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 31. Las condiciones ambientales del area de trabajo son:

‘ ® Excelentes
= Buenas

= Regulares

= Malas

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

El 52.94% de los colaboradores a quienes se les aplico el cuestionario alegan que las condiciones
ambientales son regulares, el 23.53% la califican como buenas el cual es un equivalente a 8
personas, el 14.71% alega que son malas y el restante 882% sefialan que son excelentes.
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Tabla 32. ¢{Es Panasonic una compaiia buena para laborar?

Si 29 85.29%
¢ Es Panasonic una compaiifa buena para No 4 11.76%
laborar? N/R 1 2.94%

Total 34 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del &rea administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Grafico 32. ¢Es Panasonic una compaiiia buena para laborar?

2,94%

Si
E No
B N/R

85,29%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del area administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa
Rica, junio 2016.

Se obtiene un 85.29% de respuestas positivas al consultar si Panasonic es una buena empresa

para laborar, el 11.76% de respuestas y negativas y un 2.94% que no dio respuesta ante la
consulta planteada.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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En este capitulo se detallan las conclusiones y recomendaciones de la presente
investigacién, las mismas han sido elaboradas del resultado del cuestionario
aplicado al personal administrativo de la empresa Panasonic, sucursal de Costa

Rica en junio 2016.

5.1 Conclusiones y recomendaciones

5.1.1 Conclusiones

Pregunta #1. De acuerdo a los encuestados, se determina que la mayoria se
encuentra en una edad entre los 25 a 40 afios, lo cual representa el 88.24% para
una minoria del 11.76% que representa a los colaboradores con edad de 41 afios

0 mas.

Pregunta #2. De los 34 colaboradores a quienes se les aplicé el cuestionario, 21

son hombres y 13 son mujeres.

Pregunta #3. La mayoria de los encuestados posee entre 6 a 10 afios de servicios,
para un total de 11 colaboradores, 9 personas cuentan de 1 a 5 afos de
antigledad laboral, seguido de 7 colaboradores de 11 a 16 afos de trabajo

continuo y el restante 7 con mas de 16 afios de labor.
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Preqgunta #4. 23 personas indican que no son tomados en cuenta para la toma de
decisiones en contra del restante de los 11 colaboradores que indican que si son

tomados en cuenta en el proceso de toma de decisiones.

Pregunta #5. 21 personas alegan que no tienen la apertura para el realizar el

aporte de ideas y 13 personas indican lo contario.

Pregunta #6. De los 34 encuestados, 24 colaboradores sefalan que no sienten la
confianza necesaria para realizar algun tipo de consulta a la jefatura superior,

mientras que el restante 10, indican de que si.

Pregunta #7. 23 personas dice que al estar la jefatura presente se logra tener un

mayor éxito en la ejecucion de los trabajos y 11 encuestados indican que no.

Pregunta #8. La mayoria del personal, equivalente a 23 personas dice recibir un
trato inadecuado en relacion con su desempefio para una minoria de 11

encuestados que dicen que no reciben un trato inadecuado por su trabajo.

Preqgunta #9. Del cuestionario aplicado, 20 personas indicaron que las relaciones
informales son vistas por la jefatura como “buenas”, 8 personas indican como
‘regulares”, 4 personas indican como “excelentes” y 2 personas alegan que las

relaciones informales son vistas como “malas”.
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Preqgunta #10. De las 34 personas encuestadas, 24 personas sefialaron que el

control que ejerce la jefatura respecto a las tareas diarias, es “malo”, 6 personas
indican como “regular’, 3 personas indican como “bueno” y 2 personas lo

catalogan como “excelente”.

Preqgunta #11. 23 personas argumentan que la jefatura no explica con claridad lo

que se pretende lograr y 11 colaboradores indican lo contrario.

Pregunta #12. 19 colaboradores sefalan tener una “mala” comunicacién con la

jefatura, 8 personas la catalogan como “buena”, 5 personas indican que la

comunicacioén es “regular’ y el restante 2, “excelente”.

Pregunta #13. 23 colaboradores dicen tener una “buena” comunicaciéon con los

compafneros que integran el area administrativa, 5 personas dicen que la
comunicacién es “excelente”, 4 personas la califican como “regular” y 2 personas

como “mala’.

Pregunta #14. 29 personas dicen que la jefatura tiene tratos o gestos inadecuados

en las reuniones de trabajo, y el restante 5 indican lo contrario.

Pregunta #15. 25 colaboradores respondieron de forma negativa ante la consulta

si la direccion alienta el trabajo en equipo y 9 respondieron de manera positiva.
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Pregunta #16. De las 34 personas a quienes se les aplicé el cuestionario, la

mayoria indica sentir que la ayuda que reciben de los otros compafieros es con

agrado y 9 personas indican lo contrario.

Pregunta #17. Ante la pregunta plantea, 24 colaboradores contestan de manera

positiva y el restante 10 indican no sentirse bien trabajando en conjunto.

Pregunta #18. La mayoria del personal alega no recibir ningun tipo de elogio por

parte de su superior mientras que la minoria el cual corresponde a 5 personas

indican de que si.

Pregunta #19. 27 trabajadores dicen que la jefatura no posee una actitud positiva

y 7 sefialan lo contrario.

Pregunta #20. 25 colaboradores dicen no tener una retroalimentaciéon respecto a

su desempefio laboral y el restante 9, indica que si la tienen.

Pregunta #21. De todos los encuestados, 22 personas dicen sentirse a gusto con

el trabajo que desempeiia actualmente y 12 colaboradores alegan lo contrario.

Pregunta #22. 21 personas sefialan sentir auto-motivacion por su trabajo y el

restante dicen que no.
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Pregunta #23. La mayoria de los encuestados estan de acuerdo al salario

percibido y 14 colaboradores indican estar en desacuerdo.

Pregunta #24. 30 personas afirman que la empresa si tiene incentivos que motiva

al personal y 4 personas que no.

Pregunta #25. La mayoria del personal encuestado responde afirmativamente que

la empresa posee beneficios que funcionan como fuentes de desmotivacion, 4

responden que no y 3 colaboradores no respondieron.

Pregunta #26. De los beneficios e incentivos que tiene la compafia, 21

colaboradores los catalogan como “buenos”, 6 como “regulares”, 4 como

excelentes y 3 como “malos”.

Prequnta #27. Se obtiene un margen 0% de negatividad ante la pregunta

planteada.

Pregunta #28. La mayoria responde que no existen oportunidades de crecimiento

y 9 dicen si tenerlas.

Pregunta #29. 27 colaboradores dicen no ser valorados por su jefatura y 7 dicen

lo contrario.
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Pregunta #30. La condicion ambiental con mayor afectacién es el ruido con un

total de 16 personas, 11 personas con afectacion por la temperatura, 5

colaboradores por la iluminacion y el restante 2, por la humedad.

Pregunta #31. La mayoria de los encuestados consideran que las condiciones

ambientales son “regulares, 8 las catalogan como “buenas”, 5 las catalogan como

“‘malas” y para 3 personas como “excelentes”.

Pregunta #32. 29 encuestados indican que la empresa es una buena compaiiia, 4

indican lo contrario y 1 persona no respondio.

5.1.2 Recomendaciones

De la pregunta #1 a la pregunta #3, no se emite ninguna recomendacion, las

mismas son de informacion general.

Preqgunta #4. Instar a la jefatura tomar en cuenta a su grupo de trabajo. Es
importante indicar que no en todo proceso decisorio, los miembros del equipo
tendran una participacion directa, por lo que es pertinente analizar bien cada

situacion.

Pregunta #5. Tomar en cuenta las opiniones del grupo incrementa la confianza y
se les comparte un sentimiento de pertenencia, a su vez, estimula la motivacion y

por ende se obtiene un mejor desempefio laboral.
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Prequnta #6. Instar a la jefatura a escuchar con agrado las consultas que el

equipo de trabajo tenga, brindar confianza a los colaboradores, mantener el
contacto visual es una forma de expresar respeto y que la persona esta siendo

escuchada.

Pregunta #7. Otorgar a los colaboradores autonomia en su trabajo, no dudar de
sus capacidades y dejar que los colaboradores se sientan libres de ejecutar sus
labores y tomar decisiones basadas en sus experiencias, conocimientos e

inclusive en su intuicion.

Pregunta #8. Instar a la jefatura a cuidar la actitud cuando se dirige al personal,
ademas de cuidar muy bien la intensidad del tono de voz con el que se trasmitira
el mensaje. Una misma frase puede generar diferentes significados, no es lo

mismo lo que se va decir a cdmo se vaya a decir.

Pregunta #9. Se recomienda a la jefatura no cambiar su posicion ante las

relaciones informales ya que, se obtiene respuestas positivas de los

colaboradores.

Pregunta #10. Instar a la jefatura a manejar el control que ejerce hacia sus
subordinados, dejarlos que ejecuten su trabajo sin una estricta vigilancia.

Mantener el equilibrio entre la pasividad y la agresividad.
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Prequnta #11. Instar a la jefatura a tener claridad en sus mensajes, explicar

detenidamente qué es lo que desea que su equipo de trabajo realice en tiempo y
espacio (como y cuando), si es que hay un cambio en la tarea encomendada,
explicar el porqué de la situacion. El equipo de trabajo involucrado, tome nota de
los puntos por trabajar y por ultimo confirmarlos con su superior.

De esta manera los colaboradores tienen claridad absoluta de lo que deben de

hacer.

Prequnta #12. Instar a la jefatura a mejorar la comunicacion con sus

colaboradores, a estar dispuesta a compartir informaciéon con sus subordinados,
saber escuchar y poner atencion a las inquietudes, aportes, dudas o consultas del

personal.

Pregunta #13. Se recomienda seguir con las buenas practicas de comunicacion

entre los miembros de la organizacién, ya que esto puede llevar al logro de la

consecucion de tareas y objetivos.

Pregunta #14. Instar a la jefatura a obtener un mejor control de sus emociones.

Evitar los gestos que expresen agresividad, mantener un lenguaje corporal sereno,
no utilizar tonos de voz altos ni palabras que sean descalificativas. Bajar la voz y
el tono amenazante, la comunicacion sera mejor. Dejar claro quién es la jefatura,
quién tiene la autoridad, pero sin necesidad de agresividad. Incluir en sus

mensajes palabras como: me gustaria que, siento que, vamos a...
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Preqgunta #15. Instar a la jefatura a que sus colaboradores trabajen en equipo. Por

ejemplo: Se necesita presentar con urgencia a casa matriz, el inventario para la
declaracién de activos, en lugar de asignarle solo a un colaborador la tarea antes
mencionada, los demas miembros del grupo podrian colaborar. De esta manera el

trabajo se realiza a tiempo, se evita el estrés y se fomenta el trabajo en equipo.

Pregunta #16. Se recomienda a los miembros de la organizacién a seguir con la

misma actitud de cooperacién y espiritu de equipo y de esta manera contribuir con

un ambiente agradable de trabajo.

Pregunta #17. Instar a la jefatura a aprovechar la disponibilidad que tiene el

personal de trabajar en conjunto y que promueva el trabajo en equipo ya que, la
mayoria de los encuestados indica no tener ningln problema cuando se requiere

el esfuerzo de todos para llevar a cabo una actividad.

Pregunta #18. Instar a la jefatura a otorgar reconocimiento. ¢De qué manera?,
decir “gracias” por las metas alcanzadas, agregar la palabra “por favor” cuando se
solicita realizar un trabajo, incluir “excelente o buen trabajo” cuando el colaborador
finaliza con éxito una labor. “Elogiar’ al personal da sentido de logro y el
agradecimiento da sentido de contribucion. Es una forma de lograr alcanzar que el

colaborador sienta que realmente importa y que su trabajo es valorado.

Pregunta #19. Instar a la jefatura tener un mayor control de su nivel de estrés.

Cada vez que ésta sienta presion, si es que presenta algun problema personal, no
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mezclarlo con el trabajo, si es una situacion laboral, delegar funciones, apoyarse
en su equipo de trabajo para disminuir las cargas laborales. Es una forma de evitar
los picos de humor, fomentar el trabajo en equipo, aumentar la confianza en sus
colaboradores a la vez que se trabaja con motivacion al sentir el grupo que es

tomado en cuenta por su jefatura.

Preqgunta #20. Instar a la jefatura a retroalimentar a su personal. Mejorar las

fortalezas de su personal y reducir las debilidades. Revisar los resultados del
trabajo, identificar en qué puntos se esté fallando y junto con cada colaborador
determinar cuales son los aspectos que deben de ser fortalecidos, como y por

7

qué.

Pregunta #21. Aunque es la minoria del personal que dice no sentirse a gusto

con el trabajo, una forma de incrementarla es escuchando las necesidades del
personal, qué les falta, qué necesitan para sentirse a gusto con la labor que
desempeiian actualmente. Si se requiere mejorar el conocimiento, temas de

refrescamiento o inclusive autonomia en sus funciones.

Pregunta #22 Se recomienda a la jefatura aprovechar la motivacion intrinseca de

su personal, ya sea en otorgarles mas funciones, responsabilidades o bien, en
actividades sociales. Es una manera de obtener maximo provecho de deseo de

autorrealizacion y ofrecerles crecimiento personal.
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Pregunta #23. Aungue fue la minoria que respondidé negativamente, es importante

realizar una revision de puestos y salarios, revisar aquellos puestos que tienen un
mismo salario o similar y compararlos con las funciones y responsabilidades de

cada uno. Es una manera de determinar si los salarios son equitativos.

Pregunta #24. Reunir a los colaboradores y consultarles de qué manera creen

poder incentivarles y brindarles la oportunidad de expresar sus ideas.

Pregunta #25. Conversar con los colaboradores y otorgarles el espacio para

exponer sus ideas de como la empresa puede lograr mejores beneficios.

Pregunta #26. Se recomienda seguir con las politicas de incentivos y beneficios

gue tiene la compafiia actualmente con el fin de mantener al personal motivado.

Pregunta #27. Instar a la direccibn a mantener la flexibilidad respecto a los

permisos y horarios de trabajo, ya que el personal se siente muy satisfecho con la

flexibilidad que la compafia posee actualmente.

Pregunta #28. Instar a la jefatura a valorar primeramente el recurso interno de la

compafia antes de recurrir a contrataciones externas, ofrecer a sus colaboradores
la oportunidad de crecer y rotar dentro de la misma empresa, esto hara que los
trabajadores se sientan motivados al saber que tienen mayores posibilidades de
ascender y que gozan de un privilegio adicional que estd por encima de las

personas que estan fuera de la organizacion, ademas significaria un ahorro en
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tiempo y costo al incurrir en todo un proceso de contratacion y crea una

competencia sana entre los mismos colaboradores.

Pregunta #29. Se recomienda a la cupula superior valorar a su personal, visualizar

aquellos que tengan las capacidades y habilidades para ocupar un nuevo puesto.
Si el colaborador no tiene el conocimiento suficiente ante alguna gestion, lo ideal
seria capacitarle para reforzar ese punto de debilidad. Con esto se incrementaria

la motivacion y es una manera de retener a los empleados.

Pregunta #30. Al ser el ruido y la temperatura los indicadores con mayor

afectacion en los colaboradores, se recomienda realizar un analisis, de ser
necesario junto con el encargado de Salud Ocupacional ademas de valorar si es
necesario instalar mas aires acondicionados o cambiar los existentes por algunos
con mayor potencia con el fin de proveer condiciones ambientales idoneas para el

buen desempefio de los colaboradores.

Pregunta #31. Se recomienda seguir con las condiciones con las que cuentan

actualmente la empresa y mejorar solamente los indicadores de ruido y

temperatura segun el punto anterior.

Pregunta #32. Se insta a la empresa a seguir con las mismas politicas y
procedimientos que tienen actualmente con el fin de continuar con la misma

preferencia y resultado del personal al indicar que es una buena compafiia para
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laborar, pero sin dejar de lado aquellos puntos en los cuales se deben de mejorar

o reforzar.
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CAPITULO VI

PROPUESTA A LA EMPRESA PANASONIC, SUCURSAL DE
COSTA RICA, CON EL FIN DE MEJORAR SU ATMOSFERA
ORGANIZACIONAL

153



6.1 Propuesta

En el mundo dinamico y competitivo en las que las empresas hoy estan

expuestas, contar con una atmosfera laboral saludable tiene ventaja.

Al realizar el analisis del ambiente laboral en la que se desenvuelven los
colaboradores de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica, se identifican
cudles son las variables que presentan mayor debilidad. Es importante que la
direccién junto con el departamento de Recursos Humanos valore la posibilidad
de un coaching organizacional con el fin de mejorar y fortalecer esas variables,
ademas de aprovechar las charlas gratuitas que brinda la Caja Costarricense de
Seguro Social, charlas como: manejo del estrés, como comunicarme de manera

asertiva, liderazgo, inteligencia emocional, entre otras.

Realizar técnicas que ayude a la integracién del equipo de trabajo como celebrar
los cumpleafios del mes con todo el personal y de esta manera evitar las "islas"

entre los mismos departamentos.

Todo lo anterior sin caer en el paternalismo, pero si ofreciendo un clima de trabajo

saludable y de esta manera ofrecer a la poblacién laboral un activo "intangible"

gue dificilmente una remuneracion pueda compensar.
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6.1.1 Justificacion

Tomando como referencia la inquietud general y el derecho de los colaboradores
a desarrollarse en un ambiente de trabajo saludable, se plantea una propuesta a la
direccion de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica, que permita una

mejora en su atmaosfera organizacional.

6.1.2 Alcance

Que la propuesta brindada funcione como instrumento de apoyo para el
mejoramiento de la atmosfera organizacional en la que se enfrentan los

colaboradores dia con dia.

6.1.3 Fines

Que la direccion valore la posibilidad de ejecutar la propuesta realizada para
reforzar o fortalecer las variables que tienen mayor debilidad, esto con la finalidad
de ofrecer a sus colaboradores un clima de trabajo saludable. De esta manera
ganar ventaja ante las demas compafiias que se encuentran en el mercado,

siendo también una forma de retener a su capital humano.

6.1.4 Objetivo general

Elaborar un plan accién que funcione como guia a la direccion del area
administrativa de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica a evaluar las

medidas correctivas para la mejora de su atmdsfera organizacional.
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6.1.5 Objetivos especificos

1. Corregir el tipo de mando de la jefatura del area administrativa de la
empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica.

2. Instar a la jefatura a retomar el reconocimiento en publico.

3. Mejorar la comunicacién que tiene el superior con sus subordinados.

4. Implementar practicas que ayuden a la motivacion del personal.

5. Incrementar el sentimiento de satisfaccién en los colaboradores.

6.1.6 Meta

Presentar a la direccion de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica, un plan
de mejora con el propdésito de implementarse en el afio 2017 y concientizar en la

importancia de contar con un ambiente laboral positivo.

Para esto, se recomienda el siguiente programa de capacitacion que contenga los

siguientes temas:
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6.1.6 Programa de capacitacion

PANASONIC CENTROAMERICANA S.A.

Plan de capacitacion 2017

Empresa

Capacitacion/Cha
rla

Contenido

Fecha

Duracién

Dirigido a/
Cantidad

Lugar

Costo

C.CS.S

1. Liderazgo

1. ;Cémo aumentar
la confianza y
credibilidad del lider
en los
subordinados?

2. Tipos de
liderazgo
(situacional,
coercitivo, afiliativo,
autoritario,
participativo).

3. ¢,Como y cuando
permitir la
participacion del
grupo de trabajo en
la toma de
decisiones?

4. Empowerment.

feb-17

3 horas

presenciales. 9:00

am - 12:00 md.

Jefatura
superior y

jefaturas
inmediatas.
5 personas

Instalaciones
Panasonic

$0.00

UAM

2. Inteligencia
emocional

1. ¢, Qué es
inteligencia
emocional?

(diferencia entre
inteligencia y
emocién).

2. Caracteristicas
de una persona
emocionalmente

inteligente.

3. Competencias y
habilidades propias
de LE
4. Distinguir entre
emocién y estado
de animo.

5. Sentir y pensar
(Autoconocimiento,
autoestima,
escucha,
asertividad).

abr-17

4 horas
presenciales.
8:00 am - 12:00
md.

Jefaturas y
personal.
40 personas
(2 grupos de
20)

Instalaciones
Panasonic
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1. ;Que son las

emociones? Jefatura
3. Control y manejo 2. Establecer superior y
efectivo de estrategias para el 1.5 horas jefaturas .
. : (Charla : : Instalaciones
C.CS.S nuestras manejo y el control | jun-17 . . inmediatas. . $0.00
. ; videoconferencia) Panasonic
emociones de las emociones. 5 personas
1. Definicion de
comunicacion
asertiva. Jefatura
4. Comunicacion 2. Lenguaje 1.5 horas superior y Instalaciones
C.CsSsS ’ . corporal. ¢ Qué dice | ago-17 (Charla jefaturas . $0.00
asertiva ! . . . . : Panasonic
mi cuerpo de mi? videoconferencia) | inmediatas.
3. ¢Como 5 personas
comunicarse
asertivamente?
1. ;Qué es estrés?
2. ¢ Coémo controlar Jefaturas
y reducir la tension y
CCSS 5. Manejo del que surge cuando oct-17 2 horas 4ger§g£]|és Instalaciones $0.00
B Estrés una situacion es . P Panasonic '
i e presenciales. (2 grupos de
considerada dificil o 20)
inmanejable?
3. Fuentes y tipos
de estrés laboral
1. ¢, Qué es clima
laboral?
2. Importancia de
un buen clima
organizacional.
3. ¢, Cémo influye el
clima
e Jefatura
organizacional en la 4 horas superior
6. Efecto rebote del vida de los . presenciales. U Y | Instalaciones
UAM : . dic-17 ! ) jefaturas . $0.00
clima laboral trabajadores? 8:00 ama 12:00 | . : Panasonic
inmediatas.
4. Ofrecer un buen md.
. 5 personas
clima laboral es una

herramienta para
atraer y retener al
capital humano?
5. Técnicas para
mejorar el ambiente

laboral.
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PSY
Group

7. Coaching
organizacional

1. Competencias
relacionadas a:
Liderazgo, gestion
de conflictos,
autogestion,
empatia,
rendimiento mental,
gestion del tiempo.

2. Comprender la
funcion del
liderazgoy su
aporte en el logro
de cambios
organizacionales.
3. Buscar el
equilibrio personal
el cual es
fundamental para el
estado emocional
Optimo en la
comunicacion.

4. Revisar las
situaciones propias
del aprendizaje.
5. Generacion de
una imagen:
congruencia interna
y externa en todos
los aspectos en
cada situacion de
comunicacion.

6. Concrecion de
puntos fuertes,
puntos a desarrollar
y aspectos a evitar
en la comunicacion
y el rendimiento
mental de la
persona.

7. Habilidades de
negociacion y
direccién de
equipos.

8. Equipos de alto

desempefio.

[
semestr
e 2017

12 a 16 sesiones
maximo
Se incluira la
participacion de
algunos
colaboradores con
el fin de
obtener mas
informacion de la
persona a evaluar
ademas de
acompafiar al
evaluado en
algunas reuniones
para observar su
comportamiento.

Jefatura
superior.
1 persona

Instalaciones
Panasonic

$3,000
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6.1.7 Presupuesto

Curso

Refrigerio

Refresco

Galletas

Cantidad/
costo

Cantidad/
costo

Agua

Total

Observaciones

1,2y6

Refrescos y

galletas

2 Ref. ¢
1400 c/u

6. ¢ 150
clu

¢550

Curso.
Total por
los 3
Cursos:
¢ 12,750

¢4,250 por

Se incluye una botella de agua
para el instructor. Los
implementos de cocina (vasos),
se toman del comedor. No se
incurre gastos por traslados, el
mismo corre por cuenta de la
CCSS. Respecto a material
did4ctico, el personal lo posee
(nota de apuntes, lapiceros).

3y4

La empresa no incurre en gasto
alguno con respecto al equipo
de computo, existen salas
equipadas para video
conferencias.

Refresco,
caféy
galletas

8 Ref.
1400 c/u

15 pag.
Galletas
(cilindro). ¢
400 c/paq.

¢ 550

¢ 20, 000

Se incluye una botella de agua
para el instructor. Los
implementos de cocina (vasos,
platos, azlcar, removedores),
se toman del comedor. No se
incurre en traslados, el mismo
corre por cuenta de la CCSS.
Respecto a material didactico,
el personal lo posee (nota de
apuntes, lapiceros).

$ 3000

Se consultan las empresas:
Seminarios Ejecutivos, Torre
médica momentum Pinares y
PSY Group. Se elige esta
Ultima a pesar que es mayor en
costo, como factor
determinante, se considera la
experiencia y formacion del
instructor. Como plus, las
compafiias reconocidas en las
cudles ha prestado sus

servicios como Coach.

Los 7 cursos representan para la empresa una inversion de ¢ 1, 727, 750.

(T.C 565).
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6.1.8 Actividades complementarias que contribuyen a mejorar la atmosfera
organizacional

Ademas del plan de capacitacién que se detall6 anteriormente, se aportan algunas
ideas que contribuird a mejorar el ambiente laboral en el que se desenvuelven los

colaboradores de la empresa Panasonic, sucursal de Costa Rica.

1. Felicitar al colaborador cuando alcance la meta de ventas. Este
reconocimiento puede ser verbal o por escrito (publico, por correo, personal,

etc.).

2 Entregar una carta de felicitacion al colaborador en su cumpleafios. De esta
manera el colaborador puede sentirse que su fecha de cumpleafios no es
olvidada por la organizacion. Asi mismo, la organizacion podria valorar la
posibilidad de que el colaborador, el dia de su cumpleafios, pueda retirarse a

medio dia o salir algunas horas mas temprano de su horario normal.

3 Permitir a los colaboradores que escuchen musica con audifonos.

4 Realizar una reunion con los colaboradores con el fin de escuchar sugerencias

para logar un mejor ambiente laboral. Es una forma de escuchar sus

necesidades.
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ANEXOS
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Cuestionario aplicado al personal administrativo de la empresa Panasonic,
sucursal de Costa Rica, con el propésito de analizar la atmésfera laboral en la que
se desenvuelven los colaboradores. Las respuestas que se brinden se manejaran

con total transparencia y confidencialidad.

1) Indique cudl es el rango de su edad

() 25 a 30 afos

() 31 a 35 afos

() 36 a 40 afos

() 41 afos o0 mas
2) Género

() Hombre
() Mujer

3) Indique cuél es su antigiiedad laboral
() 1 afo a5 afos
() 6 afios a 10 afos
() 11 afos a 15 afios
() 16 afios o0 mas

4) Para la toma de decisiones ¢ se toma en cuenta la participacioén del grupo?

()Si () No

5) ¢Se da la apertura de aportar ideas para mejorar el trabajo?

() Si () No

6) ¢ Siente confianza para realizar consultas u observaciones a su superior?

()Si () No
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7) ¢Cree usted que cuando la jefatura esta existe un mayor éxito respecto a una
urgencia en la ejecucion de los trabajos?

()Si () No

8) ¢ Ha recibido algun tipo de trato inadecuado en relacion a su desemperio
laboral?

()Si () No
9) Las relaciones informales son vistas por su jefatura como:

() Excelentes () Buenas () Regulares () Malas

10) El control que la jefatura ejerce respecto a las tareas diarias es:
() Excelente  ()Bueno () Regular () Malo

Si su respuesta se basa en las ultimas dos por favor comente por qué

11) ¢La jefatura explica con claridad lo que se pretende lograr?

()Si () No

12) ¢ Cbmo califica la comunicacién con su jefatura?

() Excelente  ()Bueno () Regular () Malo

13) ¢ Como estima usted la comunicacion entre los compafieros que conforman el
area administrativa?

() Excelente  ()Bueno () Regular () Malo
14) ¢ Utiliza la jefatura palabras o gestos inadecuados en las reuniones de trabajo?

() Si () No
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Si su respuesta es afirmativa, por favor indique qué tipo de gestos o palabras

15) ¢ La direccion alienta el trabajo en equipo?
()Si () No
16) Cuando necesita ayuda, ¢ siente que los demas miembros del grupo le
colaboran con agrado?
()Si () No
17) En una actividad o trabajo que involucre la participacion y el esfuerzo de todo
el grupo, ¢ se siente bien trabajando en conjunto?

()Si () No

18) ¢ Recibe algun tipo de elogio o motivacién verbal de parte de la jefatura
cuando alcanza con éxito terminar un trabajo importante?

()Si () No
19) ¢ Tiene su jefatura una actitud positiva que lo hace sentir motivado para
realizar sus actividades diarias?

() Si () No

20) ¢ Existe retroalimentacion del desempefio laboral?

() Si () No
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21) ¢ Se siente a gusto con el trabajo que desempefa actualmente?

() Si () No

22) ¢ Siente auto-motivaciéon por su trabajo?
()Si () No
23) ¢ Cree usted que el salario percibido es justo de acuerdo grado de escolaridad,
experiencia, funciones y responsabilidades?
()Si () No

De ser su respuesta negativa, indique por qué.

24) ¢ Tiene la empresa incentivos para motivar a su personal?
()Ssi () No

De ser su respuesta afirmativa, indique qué tipo de incentivos

25) ¢ Tiene la empresa beneficios o servicios sociales que motivan a su personal?
()Si () No
26) ¢ Cual es su percepcidon general de los incentivos y planes de beneficios que la
compafia ofrece?

() Excelente  ()Bueno () Regular () Malo
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27) ¢La empresa es flexible en relacion a permisos y horario de trabajo?

() Si () No

28) ¢ Ofrece la empresa oportunidades de crecimiento?

()Si () No

29) ¢ Considera usted que sus capacidades, habilidades y conocimiento son
valorados por su jefatura y apoyado por el mismo para tomar el nuevo puesto?

() Si () No

30) Segun las condiciones ambientales de su area de trabajo (ruido, iluminacion,

ventilacion humedad y temperatura) ¢ cuél de ellas le genera mayor afectacion?

() Huminacion () Ruido () Temperatura () Humedad

31) Las condiciones fisicas y ambientales en su area de trabajo son:

() Excelente  ()Bueno () Regular () Malo

32) ¢ Es Panasonic es una buena compafia para laborar?

() Si () No

Por qué
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