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RESUMEN

“Cuando las arafias tejen juntas pueden atar a un leén” (proverbio etiope)

El objetivo principal de esta investigacion consiste en realizar una evaluacion del
clima organizacional del departamento de produccion de EXPOFLORA S.A., para
determinar los factores que influyen en el desempefio de los colaboradores, con el
propoésito de ofrecer una propuesta que ayude a mejorar el ambiente interno y la
estructura organizativa.

Con el fin de lograr el objetivo general planteado, se inicia con una investigacion
bibliografica para definir los conceptos relacionados con comportamiento
organizacional y clima organizacional, los cuales son utilizados como base para
entender su importancia e influencia dentro de una organizacion. Ademas, se
estudian los factores que pueden afectar el clima laboral segun las circunstancias y
la percepcion de los colaboradores.

Seguidamente se presenta una descripcion de la situacion actual de la empresa,
cubriendo aspectos como: historia, descripcion, mision, vision, valores y estructura
organizacional, buscando establecer un panorama claro para el desarrollo de la
investigacion. Adicionalmente, se describira el clima organizacional que se respira
en el departamento de produccion de la compafia, determinado por medio de visitas
a las fincas.

Posteriormente, para realizar la evaluacion del clima organizacional del
departamento de produccién de Expoflora S.A., se aplica una encuesta a los
trabajadores con la finalidad de determinar las percepciones que tienen del clima
laboral. Los factores del clima considerados en este estudio son: propésito de la
empresa, liderazgo, estructura organizacional, comunicacion, motivacion, sentido
de pertenencia e involucramiento. De esta manera, con los resultados obtenidos se
analiza el clima organizacional de la empresa y se plantean una serie de elementos
a mejorar.

A partir del analisis anterior, se desarrolla una propuesta para el mejoramiento del
clima laboral, tomando en consideracion la situacion real de las fincas, enfocando
sus respectivos problemas o dificultades y analizando las razones que le estan
impidiendo maximizar su productividad. Finalmente se plantean las conclusiones y
recomendaciones generadas a partir del analisis de los resultados y de las
propuestas establecidas.

En conclusion, se espera que este trabajo de investigacion sirva como una
herramienta para lograr una mejora en el ambiente laboral del departamento de
produccion y que las recomendaciones que se obtengan ayuden al departamento
de recursos humanos y a la gerencia general en la toma de decisiones, llevandolos
a implementar acciones que impacten en las actitudes y conductas de los
colaboradores, asi como en la estructura organizacional.
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INTRODUCCION

Debido a los continuos cambios que experimentan las empresas hoy, el investigar
su clima organizacional se ha convertido en un aspecto importante para determinar
los factores que influyen en el comportamiento interno de las organizaciones. Cada
una de las empresas posee caracteristicas y propiedades particulares, y la manera
en como se manifiesta su ambiente interno, afecta en el desempefio de cada

trabajador y por consiguiente en la productividad de la misma.

Actualmente, es evidente que el contar con un buen clima organizacional dentro de
la compafiia, en donde los colaboradores se sientan motivados, comprometidos y
trabajen en equipo, es un factor elemental para ser competitivos, pues sin duda
alguna, el recurso humano es vital para que una empresa logre sus objetivos. Un
buen clima organizacional influye directamente para que un empleado se sienta
parte de la empresa, sea mas productivo, se adapte rapidamente, al cambio, se

vuelva mas leal para con la organizacion.

Del mismo modo, el que una empresa se preocupe por entender como es su clima
organizacional facilita comprender las causas que pueden afectar directa o
indirectamente su rendimiento, permitiendo asi realizar cambios planificados en la
estructura organizacional sin que se presente resistencia. Como exponen Pefa et
al., 2015, al realizar una evaluacion del clima organizacional, es posible generar
conocimientos de utilidad que permitan implementar cambios planificados que
impacten en las actitudes y conductas de los colaboradores, asi como en la

estructura organizacional.

Sin embargo, es sabido que muchas veces las decisiones gerenciales y
administrativas pocas veces consideran las repercusiones que los posibles
resultados tendran en los trabajadores de la empresa, a la hora en que se toman

estas. Por lo tanto, dentro de los desafios que tiene el departamento de recursos



humanos de una compaiiia, el estudio del clima organizacional se ha convertido en
algo necesario y fundamental para entender las relaciones laborales que se tienen
en la empresa. Asi, el clima organizacional se entiende como la cualidad o
propiedad del ambiente, que perciben o experimentan los miembros de la

organizacion y que influye directamente en su comportamiento (Valverde, 2010).

El presente estudio esta enfocado en evaluar el clima organizacional del
departamento de produccion de EXPOFLORA S.A., para determinar los factores
que influyen en el desempefio de los trabajadores. Considerando esta informacion,
es posible ofrecer una propuesta que ayude a mejorar tanto el clima organizacional
como la estructura organizativa, y en consecuencia establecer canales formales de

comunicacion.

IDENTIFICACION DE LA SITUACION

Tomando en cuenta los cambios que se estan llevando a cabo en la empresa
EXPOFLORA S.A., ademas del crecimiento de su departamento de produccion
tanto en area como en namero de colaboradores, se tiene una necesidad de lograr
una mayor competitividad que permita un importante crecimiento econémico. Es
sabido que cuando una empresa experimenta un crecimiento desordenado y al
mismo tiempo no se comunica la estrategia de la organizacién, se pueden presentar
diversos problemas como desorientacion y dificultades de alineamiento del
personal, falta de colaboracién y compromiso, mala comunicacion, desmotivacién y

pérdida de productividad, y en general deterioro del clima laboral.

Es por estas razones que en el analisis de su departamento de produccion, se ve
una oportunidad de mejora del clima organizacional que permita no solo mejorar el
nivel de eficiencia, sino también las relaciones interpersonales internas, el
compromiso y el sentido de pertinencia de los colaboradores. Ademas,

considerando los cambios recientes en el organigrama de la empresa, se presenta



una necesidad de optimizar la estructura organizativa del departamento de
produccion, que permita establecer claramente las funciones y responsabilidades

de los diferentes puestos, en procura de lograr mayores producciones.

Ademas, a pesar de que la empresa ha definido su mision, vision y valores, estos
deben de promocionarse a todo nivel, para que todos los trabajadores los entiendan

y puedan actuar con base en ellos.

OBJETIVO PRINCIPAL

Realizar una evaluacion del clima organizacional del departamento de produccion
de EXPOFLORA S.A., para determinar los factores que influyen en el desempefio
de los colaboradores, con el propdsito de ofrecer una propuesta que ayude a

mejorar el ambiente interno y la estructura organizativa.

Objetivos Especificos

1. Realizar una investigacién documental para definir las perspectivas teéricas
que permitan tener una visién clara de los conceptos de cultura y clima
organizacional.

2. Describir de manera general la empresa EXPOFLORA S.A., para entender
el entorno en donde se realiza la investigacion.

3. Llevar a cabo una investigacion empirica para evaluar el clima organizacional
del departamento de produccion.

4. Describir el clima organizacional del departamento de produccién y analizar
los factores que afectan directa o indirectamente el desempefio de los
colaboradores.

5. Establecer una propuesta de mejora del ambiente interno y la estructura
organizativa del departamento de produccion, considerando la situacion real

de la empresa.



ALCANCE Y LIMITACIONES

Los alcances de la presente investigacion no van mas alla que el de evaluar el clima
organizacional del departamento de produccion de EXPOFLORA S.A., para
proponer una serie de recomendaciones que permitan lograr una clima mas
participativo, con trabajadores motivados e identificados con la empresa, que a su

vez tengan claro cuales son sus funciones y responsabilidades.

Por otro lado, las limitaciones que se pueden tener estarian relacionadas a que la
metodologia empleada no toma en cuenta el nivel de escolaridad de la poblacion
estudiada, lo cual puede afectar la interpretacion de las preguntas. Podria ser el
tema de otra investigacion a futuro, el desarrollar una metodologia de medicion del
clima que considere las condiciones sociales y la escolaridad de la poblacién a ser

evaluada.

Adicionalmente, la investigacién esta basada en las percepciones que tienen los
trabajadores del clima organizacional en un momento dado, por lo que futuros
cambios en la estructura administrativa y diferentes decisiones gerenciales pueden
provocar variaciones en el ambiente de la organizacién. Por esta razén se vuelve
clave el establecer nuevos diagnésticos y estrategias para lograr el mantenimiento

de un clima organizacional positivo.



CAPITULO I: PERSPECTIVAS TEORICAS

1.1 Concepto de Organizacion

Las organizaciones de cualquier tipo y tamafio estdn formadas por personas, por lo
gue en gran medida el buen desempefio que se logre depende del esfuerzo y la

actitud con la que los colaboradores realicen sus funciones.

Como menciona Mena (2009), cuando se pretende determinar la influencia que la
empresa tiene sobre los individuos que en ella trabajan, es de vital importancia
definir la organizacién, ya que es ella, con su cultura, sus relaciones laborales y sus

sistemas de gestidn, la que brinda el terreno para el desarrollo de un clima laboral.

Franklin (2014) define la organizacion como una entidad social enfocada hacia la
consecuciéon de metas con base en un sistema coordinado y estructurado vinculado
con el entorno. Ademas, desde el proceso administrativo es la etapa en donde se
define la estructura organizacional, la forma de delegar facultades, el enfoque para

manejar los recursos humanos, la cultura y el cambio organizacional.

Ademas, una organizacibn es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas, formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca es

esencial para la existencia de aquélla (Chiavenato, 2007).

Para que una organizacion pueda existir y le ofrezca significado a los trabajadores,
debera tener ideas claras, objetivos verificables, un nivel de autoridad precisa,
recursos y una coordinacion horizontal y vertical en la estructura organizacional
(Valverde, 2010).

Por esta razon las organizaciones deben tener una estructura clara que determine

el lugar que ocupa cada individuo, que distribuya las responsabilidades, defina quién



es el lider y cuales son las relaciones formales entre los departamentos. Como no
es posible percibir a simple vista la estructura completa de una organizacion, los
departamentos de recursos humanos utilizan los organigramas - la representacion
gréfica de la estructura formal de la organizacion- como una herramienta util para
tales efectos. Estos permiten visualizar la totalidad de la estructura y conocer la
forma en que se divide el trabajo, las distintas funciones y como discurre el poder
(Mena, 2009).

Finalmente, dentro de las organizaciones la importancia del recurso humano se
encuentra en su habilidad para cumplir favorablemente y con voluntad propia los
objetivos que se tienen, de manera que con estos esfuerzos se obtenga
satisfaccion.

1.1.1 Definicion de Comportamiento Organizacional

Segun Robbins (1999), el comportamiento organizacional se define como el “campo
de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar los

conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacién”.

Por su parte Cole (1997), explica que “el comportamiento organizacional es el
estudio de las distintas formas del comportamiento en el trabajo, tanto individual
como grupal, incluyendo el analisis de las interrelaciones entre individuos y grupos,

su interaccién con su entorno y la conducta de unos y otros frente al cambio”.

Con una definicion mas sencilla, Robbins (2004) menciona que el comportamiento
organizacional “se ocupa del estudio de lo que la gente hace en una organizacién y

como repercute esa conducta en el desempefio de la misma”.



Considerando lo anterior, queda en evidencia que el estudio del comportamiento
que tienen las personas en una empresa es un reto para los gerentes y hoy
representa una de las tareas mas importantes, ya que las organizaciones deben

buscar adaptarse a colaboradores con diferentes creencias y formas de actuar.

En el estudio del comportamiento organizacional se presentan variables
dependientes e independientes. En este sentido la variable independiente es la que
cambia o es controlada para ver sus efectos en la variable dependiente; mientras
que la variable dependiente es el foco del estudio en general en el cual el
experimentador centra sus observaciones y mediciones. Algunos autores presentan
como variables dependientes la productividad, el ausentismo y la satisfaccién
laboral.

Por su parte, las variables independientes se dividen en las del nivel individual y las
de grupo. Las variables del nivel individual, son todas aquellas caracteristicas que
posee una persona y que la han acompafiado desde su nacimiento, como sus
valores, actitudes, personalidad y sus propias habilidades las cuales son,
posiblemente, modificables y que influirian en su comportamiento dentro de la
empresa. Las variables de grupo se relacionan con el supuesto de que el
comportamiento que tienen las personas al estar en contacto con otras es diferente
al individual (Mena, 2009).

1.1.2 Modelos del Comportamiento Organizacional

Segun lo expuesto por Davis et al., (2001), los diferentes modelos del

comportamiento organizacional y sus efectos son:

1.1.2.1 Modelo autocratico

Este modelo depende del poder. En un entorno autocrético, la orientacién apunta a

la autoridad oficial formal y la direccion cree saber qué es lo mejor y esta convencida



de que la obligacion de los empleados es cumplir érdenes, es decir, que estos deben
ser dirigidos, persuadidos y empujados para alcanzar cierto nivel de desempefio y

limitados a obedecer 6rdenes.

En condiciones autocraticas, la orientacion de los empleados se dirige a su vez a la
obediencia al jefe, no al respeto por éste. Esto da como resultado psicolégico en
ellos la dependencia de su jefe, cuyo poder para contratarlos, despedirlos y hacerlos
trabajar es casi absoluto.

La ventaja de este modelo es que presenta una manera util de hacer el trabajo, pero

con la desventaja de tener un elevado costo en el aspecto humano.

1.1.2.2 Modelo de custodia

Este depende de los recursos econémicos, ya que Si una organizacion presenta

carencia de recursos suficientes para el ofrecimiento de pensiones y el pago de
otras prestaciones le serd imposible adoptar este modelo. Este enfoque da a
entender que las personas no dependen de su jefe sino de la organizacion, ya que
esta les ofrece seguros y, aunque tengan mejores oportunidades, deberan seguir

ahi.

Los empleados que laboran en entornos de custodia adquieren una preocupacion
psicolégica por sus retribuciones y prestaciones econémicas. Como resultado del
trato que reciben, tienden a mostrarse satisfechos y a mantenerse leales a sus
empresas. Sin embargo, este tipo de satisfaccion no necesariamente produce una
motivacion intensa; antes bien, puede producir Gnicamente una cooperacion pasiva.
En consecuencia, lo comUn es que en estas circunstancias los empleados no se

desemperfien con mucha mayor eficacia que bajo el antiguo enfoque autocratico.

1.1.2.3 Modelo de apoyo

El origen de este modelo es el principio de las relaciones de apoyo. Se basa en la

premisa de que una organizacion es un sistema social cuyo elemento mas



importante es ser trabajador. Los estudios indican que para la aplicacion de este
modelo, es importante poseer conocimientos de dinamica de grupos y aplicar la

supervision de apoyo.

El modelo de apoyo depende del liderazgo, en lugar del poder y del dinero. Por
medio del liderazgo, la empresa ofrece un ambiente que ayuda a los empleados a
crecer y a cumplir a favor de la organizacion de acuerdo con sus capacidades
particulares. El gerente se orienta hacia el apoyo de sus trabajadores y los

empleados se concentran en mejorar y perfeccionar su desempefio.

Dado que la direccion apoya a los empleados en lo referente a su trabajo, el
resultado psicolégico es una sensacion de participacion e involucramiento en las
tareas de la organizacion, lo cual es beneficioso tanto para empleados como para

administradores.

1.1.2.4 Modelo colegial

Se basa en la necesidad de la sensacién de compafierismo entre los empleados,

en donde estos se sienten Utiles y necesarios. Este modelo se caracteriza por la
dependencia de la sociedad, muy aplicado en empresas en donde el nivel de cultura

y educacion es elevado.

El gerente se orienta a una participaciébn en equipo y el empleado a un gran
compromiso hacia la responsabilidad y la autodisciplina. Con lo anterior, se persigue
crear un sentido de mutualidad en el que cada persona realice sus propias
contribuciones y aprecie la de los demas.

El resultado psicoldgico del modelo colegial en los empleados es la autodisciplina,
dado que se saben responsables de sus actos, los empleados adoptan por si solos

la disciplina de alcanzar un elevado desempefio en el trabajo en equipo.
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La limitante que puede presentar es que este modelo depende de la generacion por
parte de la direccidbn de una sensacion de compafierismo con los empleados,

teniendo como resultado que los colaboradores se sientan Gtiles y necesarios.

1.2 Clima Organizacional

El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los grupos en la
organizacion ante las nuevas exigencias y el cambio constante, obligan a la
gerencia a prepararse para entender la conducta individual y grupal del recurso
humano, alinedndola hacia las metas de la organizacion, estableciendo bases
psicolégicas en la busqueda de la efectividad organizacional. Es evidente que el
medio ambiente afecta el comportamiento y predispone de manera positiva o
negativa, limitando o no la productividad, creatividad e identificacion en el trabajo
(Valverde, 2010).

Mena (2009) menciona que se puede distinguir una serie de pautas comunes de
comportamiento en el colectivo de trabajadores, cuando se analizan las
necesidades de espiritu. Es este nivel superior jerarquico, que, con su cultura y con
sus sistemas de gestién, debe proporcionar el terreno adecuado para un buen clima
laboral, porque, mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos
generales, un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo y ocasiona situaciones de

conflicto y de bajo rendimiento.

La alta direccion en las empresas debe cuidar y potenciar al maximo el factor
humano, implementando en la compafiia un clima laboral propicio para los
empleados. Muchos empleados pueden tener las aptitudes necesarias para realizar
su trabajo pero, tal vez, no estén funcionando al maximo de su capacidad por no

estar en un ambiente laboral agradable.
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1.2.1 Conceptualizacion

El clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en dicho entorno

y que influye en su comportamiento y motivacion (Acosta y Venegas, 2010).

Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del sistema organizacional
dan lugar a un determinado clima, en funcién de las percepciones de los
trabajadores. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
individuos y dichos comportamientos inciden en la organizacién y en el clima, y asi

se completa el circuito.

Segun Chiavenato (2007), el clima organizacional se define como “las cualidades o
propiedades del ambiente organizacional que son percibidas o experimentadas por
los miembros de la organizacion y que ademas influyen de manera directa en su

comportamiento”.

El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se ha formado
de ella en términos de variables o factores como autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, apoyo, apertura, entre otras.

Las anteriores definiciones permiten deducir que el clima organizacional es la
identificacion de factores que hacen los individuos que trabajan en una organizacion
y que influyen en su desempeiio, lo que hace necesario para su estudio, la
consideracion de componentes fisicos y humanos, donde lo mas importante es la
percepcion del trabajador dentro de su contexto organizacional (Garcia, 2009).

Adicionalmente, Méndez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las

condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
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organizacional; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia

en el trabajo.

Por lo tanto, el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales. Los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de
los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los

individuos.

Finalmente, para comprender el clima de una empresa es necesario entender el
comportamiento de los colaboradores y la percepcién que tienen acerca de la
realidad del trabajo en la compafia, considerando los componentes sociales y

estructurales de la organizacion.

1.2.2 Tipos de clima

Garcia (2009) menciona que Likert describié una teoria de clima organizacional
llamada “Los sistemas de organizacion” que permite reconocer en términos de
causa-efecto la naturaleza de los climas estudiados y sus variables. Ademas, esta
teoria plantea que el comportamiento de los colaboradores es influenciado por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los
Mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores (Pefia et al.,
2015).

De esta manera, Likert en su teoria de los sistemas, lo que pretende es presentar
un marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en
la eficacia organizacional (Garcia e Ibarra, 2012). Para esto, y como sefiala Brunet
(1987), determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada
uno de ellos con dos subdivisiones. En la tabla 1 se muestran los tipos de clima

(sistemas) establecidos por Likert.
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Tabla 1. Tipos de Clima Organizacional (elaboracion propia)

Clima de tipo Clima de tipo
Autoritario Participativo
« Sistema I: « Sistema Il
Autoritarismo Consultivo
Explorador + Sistema IV:
+ Sistema |l Participacién en
Autoritarismo grupo

Paternalista

Por lo tanto, Brunet (1987) explica los tipos de clima organizacional segun Likert de

la siguiente manera:

1.2.2.1 Clima de tipo Autoritario: Sistema | — Autoritarismo Explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cumbre de la organizacion y se distribuyen
segun una funcion puramente descendente, por lo que la comunicacion es de arriba
abajo. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, Yy la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de
clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la
direccién con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de
instrucciones especificas. Ademas, este tipo de sistema se caracteriza por la

desconfianza.

1.2.2.2 Clima de tipo Autoritario: Sistema Il — Autoritarismo Paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente hacia sus empleados. La mayor parte de las decisiones se toman
en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar

a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direcciébn juega mucho con las
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necesidades sociales que tienen sus empleados, sin embargo, da la impresion de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

1.2.2.3 Clima de tipo Participativo: Sistema lll — Consultivo

La direccion que opera dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados. Las politicas y las decisiones se toman generalmente en la cima pero
se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicaciébn es en dos sentidos y hay un mayor grado de
descentralizacion. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer
sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente
bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por

alcanzar.

1.2.2.4 Clima de tipo Patrticipativo: Sistema IV — Participacién en grupo

La gerencia tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente
o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por
la participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento,
por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento
en funcién de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los
superiores y subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de
direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion
que se establecen bajo la forma de planeacién estratégica, lograndose altos niveles

de compromiso.

En las tablas 2 y 3 se muestran a detalle las caracteristicas de cada uno de los tipos

de climas antes mencionados.
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Tabla 2. Caracteristicas del clima de tipo autoritario (adaptado de Garcia e Ibarra,

2012).

CLIMA DE TIPO AUTORITARIO

Sistema |: Autoritarismo Explotador

Sistema ll: Autoritarismo paternalista

Métodos de mando

Estrictamente autocratico sin ninguna
relacion de confianza
superiores/subordinados.

De naturaleza autoritaria con un poco de
relacion de confianza entre los superiores y
los subordinados.

Fuerzas motivacionales

Miedo, temor, dinero y estatus, se ignoran
los otros motivos.

Se basan en las necesidades de dinero, del
ego, del estatus, del poder y algunas veces
de miedo.

Prevalece la desconfianza y casi no hay
sentimiento de responsabilidad mas que en
los superiores de la jerarquia.

La direccion tiene una confianza
condescendiente hacia sus empleados,
como la de un amo hacia su siervo.

Hay una insatisfaccion fuertemente sentida
por los empleados frente a su tarea, sus
semejantes, la jefatura y la organizacion

completa.

semejantes, con la jefatura y la organizacion.

Se encuentra insatisfaccion y rara vez
satisfaccion en el trabajo, con sus

Proceso de influencia

No existe el trabajo en equipo y hay poca
influencia mutua.

Existe poco trabajo en equipo y poca
influencia ascendente salvo a través de
medios informales.

No existe mas que una influencia
descendente, moderada, generalmente
subestimada.

En cuanto a la influencia descendente, ésta
es sobre todo mediana.

Proceso de establecimiento
de objetivos

Estos no son mas que ordenes. Parece que
se aceptan pero generalmente surge una
resistencia intrinseca.

Se reconocen ordenes con ciertos posibles

comentarios. Hay una aceptacion abierta de

los objetivos pero con una resistencia
clandestina.

Modos de comunicacion

Hay poca comunicacién ascendente, lateral

o descendente, y generalmente es percibida
con desconfianza por parte de los
empleados puesto que la distorsion

caracteriza generalmente esta comunicacion.

Hay poca comunicacién ascendente,
descendente y lateral. Las interacciones
entre superiores y subordinados se
establecen con condescendencia por parte
de los superiores y con precaucion por parte

de los subordinados.

Proceso de toma de
decisiones

Las decisiones se toman en la cumbre,

basadas en la informacién parcial
inadecuada. Estas decisiones son poco
motivantes y las toma generalmente un solo
hombre.

Las politicas de deciden en la cumbre pero
algunas decisiones con respecto a su
aplicacion se hacen en los niveles mas
inferiores, basadas sobre informacion
adecuada y justa.

Las decisiones se toman sobre una base
individual, desalentando el trabajo en equipo

Proceso de control

El control no se efectlia mas que en la
cumbre.

El control se efectiia en la cumbre.

Los elementos son muchas veces falsos o
inadecuados.

Los elementos son generalmente
incompletos e inadecuados.

Existe una organizacion informal y busca
reducir el control formal.

Algunas veces se desarrolla una
organizacion informal pero ésta puede
apoyar parcialmente o resistirse a los fines

de la organizacion.
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Tabla 3. Caracteristicas del clima de tipo participativo (adaptado de Garcia e

Ibarra, 2012).

Métodos de mando

Consulta entre superiores/ subordinados
con una relacién de confianza bastante
elevada.

Delegacién de responsabilidades con una
relacién de confianza sumamente grande
entre superiores y subordinados.

Fuerzas motivacionales

Las recompensas, los castigos ocasionales
y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los empleados.

La direccion tiene plena confianza en sus
empleados.

Las actitudes son generalmente favorables
y la mayor parte de los empleados se
sienten responsables de lo que hacen.

Se observa una satisfaccién mediana en el
trabajo, con los semejantes, el
administrador y la organizacion.

Los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos, por el

mejoramiento de los métodos de trabajo y
por la evaluacién del rendimiento en funcién
de los objetivos.

Proceso de influencia

Existe una cantidad moderada de
interacciones del tipo superior/subordinado,
muchas veces con un nivel de confianza
bastante elevado.

Los empleados trabajan en equipo con la
direccién y tienen bastante influencia.

Proceso de establecimiento
de objetivos

Los objetivos estan determinados por las
ordenes establecidas después de la
discusion con los subordinados. Se observa
una aceptacion abierta pero algunas veces
hay resistencias.

Los objetivos se establecen mediante la

participacion del grupo salvo en casos de

urgencias. Hay plena aceptacion de los
objetivos por parte de todos los empleados.

Modos de comunicacion

La comunicacion es de tipo descendente
con frecuente comunicacion ascendente y
lateral. Puede darse un poco de distorsién y
de filtracion.

La comunicacién no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino
también de forma lateral. No se observa

ninguna filtracién o distorsion.

Proceso de toma de
decisiones

Las politicas y las decisiones generalmente
se toman en la cumbre, pero se permite a
los subordinados tomar decisiones mas
especificas.

El proceso de toma de decisiones esta
diseminado en toda la organizacion, bien
integrado en todos los niveles.

Proceso de control

Los aspectos importantes de los procesos
de control se delegan de arriba hacia abajo
con un sentimiento de responsabilidad en
los niveles superiores e inferiores. Se
puede desarrollar una organizacion
informal, pero ésta puede negarse o
resistirse parcialmente a los fines de la
organizacion.

Existen muchas responsabilidades
comprometidas a nivel del control con una
fuerte implicacion de los niveles inferiores.
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1.2.3 Factores del clima

Como se mencion6 anteriormente, el clima laboral de una empresa es afectado por
factores que interaccionan entre si de diversa manera segun las circunstancias y la
percepcion de los colaboradores. La apreciacion que estos hacen de esos diversos
factores esta, a su vez, influida por cuestiones internas y externas a ellos. Asi, los
aspectos psiquicos, animicos, familiares, sociales, de educacion y de formacion,
econémicos 0 sucesos meramente coyunturales que rodean la vida de cada
individuo, en cada momento, influyen en su consideracion del clima laboral de la

empresa.

1.2.3.1 Motivacion

En la motivacién laboral, el clima organizacional es la propiedad percibida por los
miembros de la empresa y que influye en el comportamiento de estos; es decir, los
aspectos internos de la organizacion conduciran a despertar diferentes clases de
motivacion. La motivacion como fuerza impulsora, es un elemento de importancia
en cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo donde se
manifiesta con una mayor necesidad (Valverde, 2010).

Garcia e Ibarra (2012), citan a Hellriegel, quien define a la motivacion como la
influencia que dirige o mantiene en las personas un comportamiento orientado al
cumplimiento de sus metas. Por lo tanto, con una adecuada motivacion, y como

consecuencia de un buen clima laboral, se logrard aumentar la productividad.

Factores de motivacion: son las caracteristicas de un puesto (retos,
responsabilidades, reconocimiento, logros, avance y crecimiento) que al estar
presentes deben generar altos niveles de motivacion (Garcia e lbarra, 2012). Estos

factores determinan si un trabajo es interesante y satisfactorio.
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1.2.3.2 Liderazgo

Este es esencial para el andlisis del clima laboral, ya que contribuye a fomentar
relaciones de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo, reducciéon de
conflictos, una mayor productividad y una mayor motivacion y satisfaccion en el

trabajo.

El liderazgo es una habilidad que se desarrolla en la medida en que el individuo
cultiva la autoconfianza, el autocontrol y la perseverancia. El comportamiento de
liderazgo (que involucra funciones como planear, dar informacién, evaluar,
controlar, recompensar, estimular, penalizar, etc.) debe ayudar al grupo a alcanzar
sus objetivos (Chiavenato, 2007). Liderar implica empatia y capacidad de motivar a
otros. En otras palabras, no es otra cosa que una gestion tanto de talento propio
como el ajeno, resultante de la gestiéon emocional. El lider intenta crear y desarrollar
un clima en el que cada uno de los miembros de su equipo tenga un maximo de

oportunidades para alcanzar el éxito (Alves, 2000).

Concluyendo, el liderazgo es el acto de influir en el comportamiento de las personas
para lograr que trabajen en cumplimiento de objetivos grupales y organizacionales
(Garcia e Ibarra, 2012).

1.2.3.3 Comunicacion

Chiavenato (2007) define la comunicacion como una actividad administrativa que
tiene dos propositos principales: proporcionar informacién y comprension necesaria
para que las personas se puedan conducir en sus tareas; y proporcionar las
actitudes necesarias que promuevan la motivacion, cooperacion y satisfaccion en

los cargos.
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Garcia e Ibarra (2012), citan a Koontz y Welhrich, quienes manifiestan que el
objetivo de la comunicacién en una empresa es suscitar un cambio, mover a la

accion para el bien de la compaiiia.

A menudo se piensa que la comunicacion es algo natural y espontaneo, de lo cual
no hace falta ocuparse especialmente. Por lo tanto, es habitual que en las empresas
no se cuente con elementos operativos concretos para resolver problemas
vinculados a la comunicacién, ni se observe claramente que la comunicacion dentro

de la empresa es una herramienta de gestion.

1.2.3.4 Sentido de pertenencia

Existe un grado de disposicién que toda persona tiene para seguir la légica de
convivencia o sentido comun: mientras mas segura se sienta esa persona dentro de
un grupo, mas elevado sera su sentimiento comunitario y, por lo tanto, la persona
estara mas dispuesta a seguir normas. El sentido de pertenencia no es mas que la
seguridad que la persona obtiene cuando se siente que ocupa un lugar dentro de
un grupo; esto llevara a la misma a buscar conductas que permitan ocupar un sitio
(Valverde, 2010).

1.2.3.5 Involucramiento

Robbins (1999) sefala que el compromiso organizacional es uno de los tres tipos
de actitudes que una persona tiene, relacionadas con su trabajo, y lo define como:
"Un estado en el cual un empleado se identifica con una organizacion en particular

y con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros".
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Desde la perspectiva empresarial, ésta busqueda se transforma en la meta de todo
director o gerente de que sus colaboradores tengan bien puesta la “camiseta” y que

den todo por su empresa (Wong, 2004).



21

CAPITULO II: DESCRIPCION GENERAL DE EXPOFLORA S.A.

A continuacion se presentara una serie de informacién que contendra generalidades
tedricas de la empresa EXPOFLORA S.A., en aspectos como: historia, mision,
vision, valores, estructura organizacional, y de ésta forma establecer un panorama
claro para el desarrollo del trabajo de investigacion. Seguidamente, se describira el
actual clima que se tiene en el departamento de produccion de dicha empresa al

momento de realizar el presente trabajo de investigacion.

2.1 Contextualizacion de la empresa EXPOFLORA S.A.

2.1.1 Historia de laempresa

EXPOFLORA S.A. es una empresa de capital holandés que se establecié en Costa
Rica en el afio 1992, cuando la produccién de lirios en el pais era aun incipiente.
Localizada en las provincias de Heredia y Alajuela, en las faldas de los volcanes
Barva y Poas, desarrolla cultivos de lirio y tulipan, en unas de las zonas mas aptas
para dicha actividad, debido a las condiciones climéticas y a la riqueza de sus

suelos.

Como un emprendimiento de su duefio Rene Kuiper y de su familia, la empresa
nace con una pequefia finca dedicada a la produccion de tallos de lirios en Birri de
Heredia. La idea de producir lirios en Costa Rica se da, debido a que la familia
Kuiper se dedica al cultivo de bulbos de flores en Holanda, por lo que el tener una
finca para la produccion de tallos de lirio era el paso siguiente en la cadena de
produccion. Adicionalmente, Costa Rica era un lugar muy atractivo debido a su
cercania con el mercado estadounidense y a las condiciones de clima y estabilidad

gue presentaba el pais.
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En la actualidad cuenta con una superficie efectiva de siembra de aproximadamente
32 hectéareas, de las cuales 25 hectareas se mantienen bajo ambiente protegido, lo
que permite ejercer un control mas efectivo del cultivo. Mantiene operaciones de
exportacion diaria a paises como Estados Unidos de Norteamérica, Canada y
Panama; y también cuenta con un grupo de clientes en el &mbito nacional, orientado

especialmente a suplir eventos o clientes finales.

2.1.2 Descripcion de la empresa

EXPOFLORA S.A. es una empresa productora y exportadora de flores de corta,
principalmente lirios, con 27 afios de operar en el pais. La compaiiia, fundada con
capital holandés, ha venido desarrolldndose como una empresa lider en el
segmento, en donde segun las estadisticas de PROCOMER, se ubico en el cuarto
lugar entre las compariias exportadoras de plantas, flores y follajes (tabla 4); siendo
su principal mercado Estados Unidos.

Tabla 4. Principales empresas exportadores de plantas, flores y follajes en el 2017
(Procomer, 2018).

EXPORTADOR POSICION

Plantas v Flores Ornamentales Cabh SA. 1
Innovaplant de Costa Rica S.A. 2
Servicios Contables Ami S.A. 3
Expo Flora S.A. 4
Helechos Ticos S.A. 5
Vinkaplant SA. 5]
Floreal S.A 7
Green Beauty SA. 8
Plantas Ornamentales de Costa Rica ALS.A. 9

Helechos de Cuero SA. 10
Follajes Telén S.A. 11
Caramba Farms S.A. 12
Orquideas Costarricenses SA. 13
Anturios de Guapiles S.A. 14

ﬂro Orchids Costa Rica S.A. 15
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EXPOFLORA S.A. esta dividida en cuatro departamentos, que le reportan a la
Gerencia General, que son: Comercial, Administracion y Finanzas, Mercado Local,
y Operaciones/Produccion. Dentro de este Ultimo, se tienen tres unidades de
produccion (fincas) que suman 25 hectareas bajo ambiente protegido y que son los
lugares donde se cultivan y empacan las flores para ser exportadas. Estas son
identificadas segun su ubicacion en Fraijanes, Birri y Paso Llano; cada una es
dirigida por un encargado de finca, que es apoyado por diferentes mandos medios

a cargo de las funciones méas importantes.

En total, el departamento de produccion esta formado por 125 colaboradores, todos
los cuales forman parte de una estructura organizacional que procura llevar a cabo

de una manera eficiente todas las funciones durante el proceso productivo.

El proceso de produccion inicia con la importacion de los bulbos (semillas) desde
Holanda y Chile, los cuales son almacenados temporalmente en cuartos frios, para
luego pasar a una de las fincas en donde se realiza la siembra. Luego sigue la etapa
de desarrollo en donde se realizan diferentes labores como fertilizacién, aplicacion
de productos para proteccion del cultivo, riego, y cosecha. Dependiendo de la
variedad, de 10 a 16 semanas después de siembra la flor estara lista para ser
cortada y preparada para ser exportada a su destino final.

Los bulbos son importados a través de la filial EXPOFLORA Holanda, lo cual permite
tener acceso a semilla de excelente calidad y lo que es muy importante, garantizar
abastecimiento ininterrumpido a lo largo de todo el afio, asi como precios
competitivos. Un aspecto que vale la pena destacar es que esta alianza estratégica
entre EXPOFLORA Costa Rica y EXPOFLORA Holanda, les brinda la posibilidad

de introducir nuevas variedades/cultivos con facilidad.

Para realizar el empaque, la empresa cuenta con tres plantas de proceso ubicadas
en las fincas de Alajuela y Heredia, las cuales suman en total alrededor de 6.500m2.

Esto les ha permitido cumplir con el lema “de nuestro campo a sus manos”, pues
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logran dar un tratamiento mas directo a la flor, disminuyendo el exceso de

manipulacion y almacenamiento, lo que redunda en un producto de mejor calidad.

Es necesario destacar que en los Ultimos afios la compafiia ha experimentado un
muy importante crecimiento, tanto en area cultivada como en numero de
colaboradores. Ademas, recientemente adquirid una empresa comercializadora en
Estados Unidos con la intencion de tener mas presencia y estar mas cerca del

mercado.

Actualmente EXPOFLORA S.A. ostenta las siguientes certificaciones:

e Veriflora Sustainably Grown: es una certificacion de sostenibilidad agricola
reconocido como un alto estdndar en las industrias de la floricultura y
horticultura.

e Rainforest Alliance Sustainable Farm Certification International: esta
disefiada para conservar los ecosistemas, proteger la biodiversidad y las vias
fluviales, conservar los bosques, reducir el uso de agroquimicos y
salvaguardar el bienestar de los trabajadores y las comunidades locales.

e Essential Costa Rica: es una marca pais que representa los siguientes
valores: excelencia, sostenibilidad, innovacién, progreso social y origen

costarricense.

Dichas normas promueven sistemas agropecuarios productivos, que contribuyen a
la conservacion de la biodiversidad y el desarrollo humano sostenible mediante la
creacion de normas sociales y ambientales. Aspectos que garantizan que las fincas
estén comprometidas a entregar productos de la mejor calidad, producidos bajo una
norma integral rigurosa, con responsabilidad medioambiental, y al mismo tiempo

vigilando la salud y bienestar de los trabajadores, sus familias y las comunidades.
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2.1.2.1 Ficha Técnica:

Nombre: EXPOFLORA S.A.

Cédula Juridica: 3-101-118472

Constitucion: 1992

Ubicacion: Heredia, Santa Barbara, Birri.

Teléfono: 2269-7682 — Pagina Web: www.expofloracostarica.com
Productos: Lirio y Tulipan.

Cantidad de empleados: 125

Area de cultivo: Aproximadamente, 32 hectareas totales.

Plantas de proceso: 3 ubicadas en Heredia y Alajuela. (6.500m2)
Flotilla Vehicular: 7 unidades — 3 con refrigeracion.

V V V V V VYV V V V VYV V

Mix de mercado: 90% exportacion — 10% mercado nacional.

2.1.3 Mision, vision y valores de la empresa

La misidn, visién y valores de la empresa se encuentran exhibidos en diferentes

puntos de la empresa como son las oficinas y los comedores.

e Mision
La empresa EXPOFLORA S.A. tiene como mision: “Producir y comercializar flores
de calidad que superen las expectativas de clientes y consumidores, a través de un
trato personalizado, profesional y justo hacia nuestros colaboradores, clientes y

socios comerciales”.

e Vision
La empresa EXPOFLORA S.A. tiene como visidn: “Ser una empresa lider en la
exportacion de lirios de la region, enfocandonos especialmente en el mercado
norteamericano y dando valor agregado a nuestros productos a través de la

diversificacion”.


http://www.expofloracostarica.com/
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Valores

EXPOFLORA S.A. fomenta los siguientes valores:

>

YV V. V V V V V

Justicia
Solidaridad
Honestidad
Esfuerzo
Responsabilidad
Integridad
Compromiso

Entusiasmo

2.1.4 Organigrama del departamento de produccion de EXPOFLORA S.A.

A continuacién se presenta el organigrama completo del departamento de

produccion (figura 1), el de las unidades de produccién Paso Llano (figura 2) y

Fraijanes (figura 3), y de Control de Calidad (figura 4). Estos fueron actualizados en
enero del 2019.



Gerencia General

Gerenciade
Operaciones

2

7

Finca Paso Llano

Finca Birri

Finca Fraijanes

Monitoreo de Produccion

Control de Calidad

Logistica

Figura 1. Organigrama del departamento de produccion de la empresa
EXPOFLORA S.A.

Como aclaracion, los departamentos de Monitoreo de Produccion y Logistica estan

conformadas por una persona en cada area.

Encargado de Finca

Asistente
Administrativa

Siembra

Aplicaciones y Riego

Estimaciones

Corta y Mantenimiento
de Cultivo

Planta Proceso

Mantenimiento de
Instalaciones

Bodegas

Asistente de Planta [

Empaque

Cuartos Frios

Sellos

Encargada de
Hidratacion

Figura 2. Organigrama Finca Paso Llano
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Siembra

Aplicaciones

Riegos

Estimaciones

Corta

Mantenimiento

de Cultivo

Planta Proceso

Mantenimiento

de Invernaderos

Bodegas

Asistente
Planta

de

Empaque

Cuartos Frios

Sellos

Encargado de
Hidratacion

Figura 3. Organigrama Finca Fraijanes

Encargada de Control
de Calidad

Finca Paso Llano

Finca Fraijanes

Control de Calidad
Campo

Control de Calidad
Proceso

Control de Calidad
Campo

Control de Calidad
Proceso

Figura 4. Organigrama Control de Calidad
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2.2 Descripcion y generalidades del Clima Organizacional del Departamento
de Produccion de EXPOFLORA S.A.

2.2.1 Factores determinantes del clima organizacional de EXPOFLORA S.A.

Desde su creacion, la empresa ha sido una organizaciéon en donde su duefio ha
estado a cargo de todos los departamentos y manejado los procesos productivos
con apoyo de los encargados de finca, con una toma de decisiones extremadamente
vertical. Sin embargo, hace aproximadamente cinco afos, y ante el surgimiento de
nuevas exigencias del mercado en cuanto a niveles de calidad, rendimientos y
costos, se decidié involucrar profesionales de diferentes areas (agronémica y
administrativa), para poder dar un giro a la empresa y lograr su estabilizacion y su
posterior crecimiento. Actualmente, se puede mencionar que la empresa cuenta con
una estructura mas sélida, pero todavia se sigue trabajando en definir las formas

mAas aptas para la toma de decisiones y su puesta en practica.

Es relevante destacar que en los ultimos afios la compafiia ha experimentado un
importante crecimiento, tanto en area cultivada como en nimero de colaboradores.
Sin embargo, este crecimiento no se ha llevado a cabo de una manera ordenada y
no se ha comunicado de manera efectiva cual es la estrategia de la compafiia con
relacion a los cambios que se han venido realizando. Se ha identificado que cuando
una empresa experimenta un crecimiento desordenado y al mismo tiempo no se
comunica la estrategia de la organizacién, se pueden presentar diversos problemas
como desorientacién y dificultades de alineamiento del personal, falta de
colaboracion y compromiso, mala comunicacion, desmotivacién y pérdida de

productividad, y en general deterioro del clima laboral.

En términos generales, considerando los datos del departamento de Recursos
Humanos y comparando las unidades de produccion, se ha podido determinar una
rotacion de personal considerablemente baja para la finca de Paso Llano y media

para la finca de Fraijanes. Para este Ultimo caso, la causa de esta rotacion se
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asume que se puede deber a que los empleados no estan satisfechos con el trato
que reciben, lo cual sumado con un salario minimo, ocasiona que el personal sea
muy inestable y apenas tiene una mejor opcion, decide irse de la empresa. Por lo
general, la rotacion de personal se expresa mediante una relacion porcentual entre
las contrataciones y las salidas con relacion al nimero promedio de trabajadores de
la organizacion, en el curso de cierto periodo (Valverde, 2010). Es normal que la
rotacion se expresa en indices mensuales o anuales, con el fin de permitir
comparaciones, para desarrollar diagnésticos, determinar acciones, e inclusive con

caracter predictivo.

El ausentismo se podria considerar también relativamente bajo para la finca de Birri.
Como los trabajadores viven cerca de las fincas, es dificil que la gente se ausente.
Sin embargo, para el caso de Fraijanes si se tiene un ausentismo alto y es muy

usual que se presenten mayor numero de incapacidades.

En lo que respecta a la evaluacion del desemperio, el cual es una variable de
retroalimentacion del comportamiento organizacional, que ayuda a tomar decisiones
con respecto al desarrollo, remuneracion, promocion y establecimiento del plan de
carrera del trabajador (Valverde, 2010); la empresa no cuenta con un sistema que
permita determinar si el personal pone en practica los conocimientos, experiencias
adquiridas, asi como el manejo de las relaciones interpersonales formales y no

formales en el puesto de trabajo.

Desde hace un par de afios, se viene trabajando en el area de salud ocupacional
por medio de capacitaciones brindadas por una compafiia externa y enfocada en
crear conciencia en el trabajador. De esta manera, se establecieron brigadas que
son capacitadas peridodicamente con el fin de mantener el hilo del programa.
Adicionalmente, las instalaciones se han ido acondicionando poco a poco, para
contar con un ambiente laboral mas seguro y agradable. Vale mencionar que el
responsable de recursos humanos lleva la métrica de accidentes, la cual es

compartida con la empresa externa para determinar los planes de accién.
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Con relacion al ambiente de trabajo, en términos generales existe una buena
relacion entre los colaboradores. Como politica, el trabajador puede acudir ante su
jefe o inclusive el responsable de recursos humanos para expresarle cualquier

molestia o problema que tenga.

Los conflictos que se presentan son muy pocos y en Su mayoria por asuntos
menores, por lo tanto generalmente se solucionan de buena manera y en forma
pacifica. Sin embargo, en la finca de Fraijanes se han presentado problemas por el
trato que ofrece la jefatura, lo que ocasiona muchas veces que el trabajador
renuncie. También si el jefe no estd de acuerdo con el accionar o desempefio del
colaborador se puede dar el despido. Es necesario mencionar que se tienen
diferencias entre los departamentos de produccion y el de ventas, pues al ser estos
altimos el cliente interno del primero muchas veces no se cumple con lo propuesto
0 caso contrario, se vende producto que no se tenia contemplado, lo que ocasiona
roces entre el personal. En este sentido, se debe estimular para que ambas partes
busquen una solucién en conjunto, haciéndoles ver la importancia del trabajo en
equipo, la tolerancia y el manejo adecuado de las diferencias, asi como la necesidad

de ambos departamentos en la organizacion.

Los salarios son los minimos establecidos por ley y son ajustados semestralmente,
segun la lista publicada por el Ministerio de Trabajo. Son pocas las excepciones en
las que se ha hecho un ajuste extraordinario, y normalmente se requiere el visto
bueno del duefio de la empresa. Adicionalmente, la empresa cuenta con las pdlizas
del INS de riesgos del trabajo y cada trabajador tiene derecho al seguro social

(CCSS) y sus respectivas garantias, conforme lo establece la ley.

Por otro lado y considerando la naturaleza de la compaiiia, las posibilidades de
ascenso son muy limitadas. No obstante, cuando surgen se toma como candidatos

iniciales a los mismos trabajadores de la empresa que muestren las cualidades que
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se necesitan para el puesto, y en la mayoria de los casos, se han obtenido buenos

resultados.

En lo que respecta a la participacion general, y tomando en cuenta el nivel de
escolaridad de muchos trabajadores, su participacion en aspectos operativos es
muy limitada, limitandose a realizar las labores que les son asignadas. En este
sentido, son los mandos medios quienes toman las decisiones y van estableciendo
la dinamica de la jornada. A nivel estratégico, las decisiones son exclusivas del
duefio de la empresa, apoyado con las gerencias de departamento. La experiencia
ha reflejado que no siempre las decisiones tomadas han sido las mas adecuadas, y
gue es importante tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores o de expertos
externos. La participacion de los diferentes niveles en la definicion de metas es de
suma importancia para lograr un mayor involucramiento en los esfuerzos impuestos
para lograrlas. No es lo mismo tratar de convencer a los trabajadores sobre lo que
se pretende hacer, que involucrarlos y hacerles ver que las decisiones y metas son
de todos y tienen como finalidad el bien comun.

El sistema administrativo que se tiene es mas consultivo, lo cual favorece la consulta
mas que la participacién. Esto ocasiona que el poder esté centralizado, la
comunicacién sea mas vertical y las tareas sean mas individualizadas. Es
importante que la empresa revise este sistema y que evalle la posibilidad de
adoptar un esquema administrativo mas participativo. A nivel de campo, el
colaborador tiene un jefe o lider de proceso con quien debe coordinar sus labores y
demas aspectos laborales.

En el departamento de recursos humanos, actualmente, trabaja una persona como
encargada, que tiene como funciones principales contratar y despedir personal,
revisar planillas y la solucion de conflictos. Es claro que es necesario darle un
sentido mas estratégico a este departamento. En este sentido es importante trabajar
en instructivos y manuales, que contemplen todo lo referente a gestién de recursos
humanos, tal como el procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal,

induccion de personal, evaluacion de desempefio y formacién y capacitacion.
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Con relacion a la jornada laboral, la empresa actualmente se encuentra trabajando
de lunes a viernes, de 6:00 a.m. a 12:00 p.m. y de 1:00 p.m. a 3:30 p.m., con una
hora de almuerzo. Los sabados la jornada va de 6:00 a.m. a 11:30 a.m. En la
practica es normal que se trabaje un poco mas dependiendo de la produccion de
lirios que se tenga en el dia. Estas horas extraordinarias se haran voluntariamente

si el trabajador no tiene ningun inconveniente y serdn pagadas como horas extras.

Para hablar de clima laboral, es muy importante considerar el factor de motivacion
laboral. Se entiende por motivacion toda fuerza o impulso interior que inicia,
mantiene y dirige la conducta de una persona, con el fin de lograr un objetivo
determinado. En el ambito laboral, «estar motivado» supone estar estimulado e
interesado suficientemente como para orientar las actividades y la conducta hacia

el cumplimiento de unos objetivos establecidos previamente (Valverde, 2010).

En términos generales, se puede percibir que la motivacion del departamento de
produccion no es la ideal, lo cual se espera confirmar o descartar con la encuesta
implementada para este trabajo de investigacion. Si se nota una necesidad de que
la empresa realice esfuerzos para estimular a su personal mediante actividades
recreativas y de caracter social de manera frecuente, lo cual se va a ver reflejado

en una mejor productividad y por ende, en mejores utilidades para la compafiia.

2.2.2 Descripcion de la comunicacién en el departamento de produccion de
EXPOFLORA S.A.

Existe una estrecha relacion entre motivacion, percepcion y comunicacion. La
comunicacion entre las personas esta determinada por la percepcion que tengan de
si mismas y de las demas, en determinada situacion y por la percepcion del

momento, expresada desde el punto de vista de la motivacion (Valverde, 2010).
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La comunicacion interpersonal constituye un area muy importante, pues es un area
en la cual se puede trabajar para mejorar el rendimiento y la eficacia, por ello es
indispensable incluir una estrategia de comunicacion enfocada en asegurar una
comunicacién abierta y clara en todos los niveles de la organizacién. Todo buen
lider, debe ser capaz de comunicar sus ideas para lograr el desarrollo de la

organizacion.

En el departamento de produccion, los encargados de cada finca coordinan las
tareas especificas y las labores de sus subalternos. La comunicacion normalmente
es vertical hacia los mandos medios y demas trabajadores. Los mandos medios
deben asegurarse que se lleven a cabo las tareas segun las indicaciones del
encargado. Ademds, los mandos medios son los que estdn en constante
comunicaciéon con los colaboradores de su éarea, indicandoles qué hacer y
respondiendo ante cualquier duda. Por su parte, el duefio de la empresay el gerente
de operaciones mantienen una comunicacién mas directa con los encargados de
finca y los jefes de empaque, en donde se puede decir que existe la confianza

necesaria para establecer una conversacion mas abierta y en ambas vias.

Desde el punto administrativo, se pretende llegar a todos los puestos cualquier tipo
de informacién relevante y directrices por medio de anuncios y mensajes en las
zonas de descanso. Sin embargo, es importante destacar que se debe buscar en
algunos casos una comunicacion oral clara y directa pues hay trabajadores que no
saben leer o tienen un nivel muy bajo de escolaridad. A nivel formal, existen
reuniones en las que se transmite a los encargados y jefes informacion valiosa de
la compafia y los objetivos que se tienen, pero muchas veces esta informaciéon no

se transmite a los niveles inferiores.

A nivel de produccion, en ocasiones se pueden dar problemas entre grupos de
trabajo cuando se realiza algin cambio de funciones y no se informa claramente de
algun detalle importante que puede venir a dar al traste con la eficiencia de la

produccion. Una orden mal dada, es una tarea mal realizada. Con relacién a esto,



35

hay una oportunidad de mejora al tratar de hacer conciencia en los trabajadores
para que informen a su jefatura de cualquier pormenor que pueda incidir en la
produccion o seguridad del grupo. A nivel administrativo, se cuenta con la tecnologia
necesaria para comunicarse via radios o teléfonos, lo cual da mucha fluidez al
departamento. Adicionalmente, se comparte informacion via electronica, lo que

permite tener a la organizacion informada de lo que pasa con la produccion.

En general, es importante revisar los métodos comunicativos que se tienen

actualmente, considerando las diferentes caracteristicas que poseen las fincas.

2.2.3 Descripcion del sentido de pertenencia en el departamento de
produccion de EXPOFLORA S.A.

Un buen lider debe estar plenamente identificado con la empresa en donde labora
y poseer un sentido de pertenencia hacia la organizacion; de esta manera es capaz
de transmitir el sentido a su equipo y al lograrse esto, se logra seguridad,
compenetracién, confianza y los logros esperados. Esto es lo que se debe esperar
de los encargados de finca, para lograr un buen ambiente de trabajo. En general los
encargados entienden la responsabilidad que tienen, pero se percibe una mayor
identificacion con la organizacion en la finca de Paso Llano, y de ahi el reflejo de las
mejoras que se han venido logrando. Para el caso de Fraijanes, hay una mayor
desmotivacién lo que afecta el desempefo general del equipo de trabajo, ya que

esta finca al ser alquilada recibe menos apoyo e inversiones.

Se ha demostrado que cuanta mas segura se sienta una persona dentro de un
grupo, mas elevado serd su sentimiento comunitario, y por lo tanto, la persona
estara mas dispuesta a seguir normas. El sentido de pertenencia no es mas que la
seguridad que la persona obtiene cuando se siente que ocupa un lugar dentro de
un grupo; esto llevara a la misma a buscar conductas que permitan ocupar un sitio

(Valverde, 2010). Por lo anteriormente mencionado, el involucramiento que tengan
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los colaboradores es esencial para el mejoramiento productivo de cualquier

empresa.

Es evidente que segun los puestos, los empleados tienen diferentes niveles de
confianza y responsabilidades, y para el caso del departamento de produccion esto
no es la excepcion. Si se cuenta con un ambiente de confianza, los trabajadores
van a sentirse con la libertad de expresar sus inquietudes y emitir sugerencias que
permiten un mejor desarrollo de las relaciones laborales. A nivel general y segun los
comentarios de los encargados, no existe un compromiso serio y palpable por parte

de la mayoria de los empleados de la empresa.

El empleado en EXPOFLORA S.A. normalmente, no es tomado en cuenta para
muchas de las actividades que se desarrollan en la organizacién. Para resolver
problemas, plantear objetivos, metas y soluciones, el criterio emitido por los

colaboradores usualmente no es tomado en cuenta.

Por otro lado, se esta trabajando para que todas las funciones estén claramente
divididas y delimitadas. Segun el nivel jerdrquico que tenga el trabajador, se
transmiten lineamientos que van dirigidas al cumplimiento de los objetivos
estratégicos y operativos que garantizan la buena funcionalidad de cada uno de los
puestos de trabajo. Cabe mencionar que para los niveles mas bajos lo que se delega
son las tareas y no las responsabilidades. Esto ocasiona que los trabajadores no

tengan un sentido claro de pertenencia con la empresa.
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CAPITULO lIl: INVESTIGACION Y ANALISIS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DE
EXPOFLORA S.A.

En esta investigacion se propone realizar una evaluacion del clima organizacional
del departamento de produccion de EXPOFLORA S.A., para determinar los
elementos que impactan directa o indirectamente en el desempefio de los
colaboradores. Ademas, se busca determinar la percepcion de los empleados con
relacion a aspectos estructurales. Basado en lo conversado con la gerencia, se tiene
una necesidad de fortalecer la estructura organizativa de cada una de las unidades
productivas, en donde los colaboradores tengan claro cuéles son sus funciones y
responsabilidades; de establecer canales de comunicacion claros; y de lograr el
compromiso del equipo de trabajo; con el objetivo de ser mas eficientes y de

aumentar la productividad.

3.1 Marco Metodolégico

Varios conceptos que son importantes para el analisis del clima organizacional han
sido explicados en el capitulo I. Desde el concepto de organizacion, la definicion y
tipos de comportamiento organizacional, la conceptualizacion de clima

organizacional, los tipos de clima y los factores que lo afectan, fueron detallados.

Con todos estos conceptos en mente y tomando como referencia el Modelo de las
Seis Casillas de Marvin Weisbord (1976), en donde se citan las variables que se
miden, se elaboré un modelo ajustado para realizar este trabajo de investigacion

gue se presenta en la figura 5.

Este modelo modificado permite una vision de cada uno de los factores que lo

conforman, y facilita formular las preguntas claves de diagndstico para cada una de



38

las variables de interés para el estudio. Ademas, permite establecer conclusiones
del efecto que tienen entre si los factores mencionados y determinar
cuales son las fortalezas y debilidades de la organizacion y planear acciones de

mejora organizacional.

— Préposito B
| ¢En qué negocio estamos?

Comunicacién Estructura
é¢Qué tan clara es la estrategia? éCémo dividimos el trabajo?

Liderazgo
é¢Tenemos lideres que promuevan .
las oportunidades? |

Sentido de pertenencia

éSe sienten los trabajadores parte | {mmm=p ) _Motivacion
de la empresa? ¢Estdn motivados los colaboradores?

l Involucramiento '
éEstd el colaborador

identificado con la empresa?

ENTORNO

Figura 5. Modelo modificado de las Seis Casillas de Marvin Weisbord (elaboracion

propia).

3.2 Investigacién de campo
3.2.1 Estrategia para recoleccion de datos

Para la recoleccion de la informacion necesaria para este estudio, se llevo a cabo
una investigacion explicativa, con la finalidad de determinar y explicar las causas

gue estan originando el clima actual de la empresa.
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Para esto se disefid un cuestionario tomando como referencia los factores del clima
sefalados en el modelo modificado y mencionados anteriormente (Figura 5). Debido
a que el departamento de produccion cuenta con 125 empleados, se decidio trabajar
con una muestra. De esta manera, este instrumento fue distribuido entre 15
trabajadores de Paso Llano y 17 de Fraijanes (tabla 5), lo que representa una

muestra del 25% de la poblacion del departamento de produccion.

Tabla 5. Distribucion de trabajadores encuestados segun su area de trabajo

Campo 8 12
Planta de empaque 7 5
Total 15 17

El cuestionario utilizado consta de 50 preguntas cerradas y de respuesta Unica. Para
esto se utilizd una escala de Likert, la cual es recomendada para la medicion de
aptitudes. Dichas posibilidades fueron: “Totalmente en desacuerdo” (1), “En
desacuerdo” (2), “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” (3), “De acuerdo” (4) y
Totalmente de acuerdo (5). Este instrumento se aplic6 anénimamente, de forma
impresa y con total confianza de que cada uno de los colaboradores involucrados
en el estudio tuviera la libertad de expresar su opinion con relacion a los puntos

tratados.

El cuestionario utilizado se puede encontrar en el Anexo 1.

3.2.2 Manejo de datos para el analisis del Clima Organizacional

Los resultados de las encuestas se tabularon con el fin de facilitar los calculos y la

obtencion de los graficos. Posteriormente, se analizaron los resultados obtenidos
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en cuanto al desarrollo de los diferentes factores y se procedio a realizar el andlisis

del clima organizacional del departamento de producciéon de EXPOFLORA S.A.

Finalmente, considerando la informacién recolectada se procedio a establecer una
propuesta que permita mejorar el ambiente laboral y también realizar

recomendaciones para tener una estructura organizativa mas eficiente.

3.3 Presentacion y Analisis de los resultados

El andlisis que se presenta mas adelante permite obtener una idea sobre el
ambiente laboral que estaban experimentando los trabajadores al momento de
realizar la encuesta. Vale mencionar que las interpretaciones de estos resultados
seran el punto de partida para ofrecer las principales conclusiones vy
recomendaciones que se plantearan en el capitulo V. Ademas, la informacién que
a continuacion se presenta, sera la base para el establecimiento de la propuesta de

mejora que es parte del objetivo principal de este trabajo.

Para lograr una mayor comprension de los resultados, se agruparon las variables
De Acuerdo y Totalmente de Acuerdo como positivas, mientras que En Desacuerdo
y Totalmente en Desacuerdo como negativas; obteniéndose asi solo tres categorias
para el andlisis, las dos mencionadas anteriormente y una imparcial (1. De Acuerdo,

2. Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo, 3. En Desacuerdo).

Es importante aclarar que los resultados porcentuales abajo de 70 sera una mala
evaluacion; de 70 a 79, una evaluacion regular; de 80 a 89, una evaluacion buena;
y de 90 a 100 la evaluacion sera muy buena (tabla 6). Cada grafico sera valorado
en funcion de dichos parametros, y su respectivo entendimiento, segun el anterior

marco metodoldgico ya especificado.
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Tabla 6. Resumen de los resultados porcentuales y su interpretacion de la

evaluacion.
~ Menora70 Mala
70a79 Regular
80 a 89 Buena
90 a 100 Muy Buena

Adicionalmente, debido a las diferencias presentes en las unidades de produccién
y para facilitar el andlisis, los resultados se presentaran separadamente para las

fincas de Paso Llano y de Fraijanes.

3.3.1 Propésito de la Empresa
Segun el marco metodoldgico propuesto, con esta variable se queria evaluar el

conocimiento que tienen los trabajadores sobre el negocio en el que se encuentra

la empresa.

Propdsito de la empresa - Paso Llano

La empresa tiene una direccién clara de hacia dénde quiere I
llegar. |

. |
Informado de los proyectos y aspectos de interés de Expoflora.

N . ) ) |
Capacitacion para desempefiar mis funciones.
|

. |
Vision y los valores de Expoflora.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

M De Acuerdo Nide Acuerdo nien Desacuerdo B En Desacuerdo

Gréfico 1. Resultados de la encuesta sobre la variable Propésito para la finca de

Paso Llano (elaboracion propia).
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Para la finca de Paso Llano, se puede observar en el grafico 1 como el 71% de las
respuestas estan de acuerdo de que la empresa tiene una direccion clara de hacia
donde quiere llegar, lo cual se considera un resultado regular. Con relaciéon a que
tan informados estan los trabajadores de los proyectos y aspectos de interés de
EXPOFLORA, solo el 64% de los participantes estan de acuerdo en que reciben
esta informacién. Es necesario trabajar en reforzar estos dos aspectos para lograr

una mayor comprension del negocio en que se desenvuelve la empresa.

Por otro lado, el 80% de los encuestados estan de acuerdo en que recibieron la
capacitacién necesaria para realizar su trabajo, lo cual a pesar de que se considera
bueno, debe realizarse un esfuerzo para mejorar ain mas la induccion y

entrenamiento de los trabajadores.

Al evaluar el conocimiento que se tiene de la visién y los valores de EXPOFLORA,
el 87% de los trabajadores dieron una respuesta positiva, lo cual se debe a que
tanto la visibn como los valores se encuentran en carteles colocados en el comedor

y oficinas de la finca.

Propdsito de la empresa - Fraijanes

La empresa tiene una direccion clara de hacia donde quiere
llegar.

Informado de los proyectos y aspectos de interés de Expoflora.

Capacitacion para desempefiar mis funciones.

Vision y los valores de Expoflora.

o
e}

6 10% 20% 30% 40% 50%

M De Acuerdo Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo M En Desacuerdo

Grafico 2. Resultados de la encuesta sobre la variable Propésito para la finca de

Fraijanes (elaboracién propia).

60%
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Para el caso de Fraijanes, en las cuatro preguntas realizadas se obtuvieron malos
resultados. De esta forma, en el grafico 2 se puede observar que el 47% de los
encuestados considera que la empresa tiene una direccién clara y sélo el 29% de
los trabajadores dice estar informado de los proyectos y aspectos de interés de la
empresa. Por su parte, el 50% de los colaboradores estan de acuerdo de que
recibieron la capacitacion necesaria para desempefar sus labores y el 53% dice

que conoce la vision y valores de EXPOFLORA.

Sin duda la empresa debe trabajar muy fuerte en comunicar su proposito en esta
finca, impulsado por la gerencia general, pues a pesar de que la vision y los valores
se encuentran en carteles en el comedor y la planta de empaque, se nota que gran
parte de los trabajadores no los conocen. Ademas, es necesario mejorar la
induccion y trabajar en entrenamientos que permitan a los trabajadores estar claros

con sus funciones y desempefiarse de la mejor manera posible.

3.3.2 Liderazgo

Esta variable nos permitié evaluar que tan capaces son los lideres del departamento

de produccion y su capacidad para promover oportunidades.
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Liderazgo - Paso Llano

Mi jefe valora mi trabajo

Mi jefe me indica como hacer mejor mi trabajo.

Mi jefe me felicita cuando hago un buen trabajo

Mi jefe es un buen lider

Mi jefe muestra interés en mis recomendaciones

Estoy satisfecho con el trato personal que recibo de mi jefe.

Los lideres resuelven los problemas internos

o
X

10% 20% 30% 40% 50% 60%

~
Q
X

80% 90%

m De Acuerdo Nide Acuerdo nien Desacuerdo M En Desacuerdo

Grafico 3. Resultados de la encuesta sobre la variable Liderazgo para la finca de

Paso Llano (elaboracion propia).

Considerando las respuestas obtenidas en la finca de Paso Llano, en el grafico 3 se
puede apreciar que la percepcion de los trabajadores sobre el liderazgo es regular.
El 71% de los encuestados considera que el jefe valora su trabajo y que el jefe le
indica como desempefiarse mejor. Ademas, el 71% de los colaboradores considera
gue tienen un buen lider y el 73% estan de acuerdo que su jefe muestra interés en
sus recomendaciones. Por su parte, el 79% de los trabajadores estan satisfechos
con el trato que reciben de su jefe y el 80% considera que los lideres resuelven los
problemas internos. Es claro que el departamento de recursos humanos debe

trabajar en mejorar el liderazgo de los jefes de la finca.

Por otro lado, donde se obtuvo el peor resultado fue en lo relacionado al
reconocimiento cuando un trabajador realiza un buen trabajo, con so6lo un 60% de
respuestas positivas. Definitivamente este es un punto en donde se debe trabajar

para mejorar el ambiente laboral.
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Liderazgo - Fraijanes

Mi jefe valora mi trabajo

Mi jefe me indica cémo hacer mejor mi trabajo.

Mi jefe me felicita cuando hago un buen trabajo

Mi jefe es un buen lider

Mi jefe muestra interés en mis recomendaciones

Estoy satisfecho con el trato personal que recibo de mi jefe.

Los lideres resuelven los problemas internos

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

o
ES

M De Acuerdo Ni de Acuerdo nien Desacuerdo B En Desacuerdo

Gréfico 4. Resultados de la encuesta sobre la variable Liderazgo para la finca de

Fraijanes (elaboracion propia).

Como se puede apreciar en el grafico 4, los resultados de la encuesta en Fraijanes
para la variable liderazgo muestran que la percepcion de los empleados es mala,
con la mayoria de las evaluaciones abajo del 70%. La Unica pregunta con una
evaluacion buena fue la que se referia a si los trabajadores consideraban que tenian
un buen lider, estando un 87% de los encuestados de acuerdo. Al contrario, el 64%
de los colaboradores piensan que el jefe valora su trabajo y el 56% considera que
el jefe le indica como hacer mejor sus funciones. Por otro lado, de las respuestas
obtenidas solo el 44% de los encuestados sienten que su jefe los felicita cuando
realizan un buen trabajo y el 53% no ven que los lideres resuelvan los problemas

internos.

En términos generales, estos resultados plantean a la organizacion una necesidad
en capacitar a las personas que tienen funciones de jefatura en la finca de Fraijanes,

para mejorar sus habilidades en el manejo y motivacién del personal.

100%
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3.3.3 Estructura
Al tratar de evaluar la variable estructura, lo que se pretende es revisar si la

estructura actual presenta una adecuada division de funciones y si las

responsabilidades estan claras para el personal del departamento de produccion.

Estructura - Paso Llano

Tengo claro en qué consiste mi trabajo y mis responsabilidades

Considero que la cantidad de niveles jerarquicos es adecuado.

Tengo claro cudles son las lineas de autoridad en la empresa

La actual estructura funcional facilita la toma de decisiones

=1
E

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M De Acuerdo Ni de Acuerdo nien Desacuerdo B En Desacuerdo

Grafico 5. Resultados de la encuesta sobre la variable Estructura para la finca de

Paso Llano (elaboracion propia).

Como se puede ver en el grafico 5, el 86% de los trabajadores de Paso Llano tienen
claro cudles son sus funciones y responsabilidades y el 79% conocen bien las lineas
de autoridad en la empresa, valores que para este estudio se consideran buenos.
Sin embargo, si se obtuvieron malos resultados al preguntarles a los colaboradores
si la cantidad de niveles jerarquicos es adecuado (69%) y si la estructura funcional
facilita la toma de decisiones (62%). En este sentido es necesario comunicar
claramente la estructura organizativa del departamento con sus respectivos niveles

de mando.
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Estructura - Fraijanes

Tengo claro en qué consiste mi trabajo y mis responsabilidades

Considero que la cantidad de niveles jerarquicos es adecuada

Tengo claro cuales son las lineas de autoridad en la empresa

La actual estructura funcional facilita la toma de decisiones

o
x

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

M De Acuerdo Ni de Acuerdo nien Desacuerdo M En Desacuerdo

Gréfico 6. Resultados de la encuesta sobre la variable Estructura para la finca de
Fraijanes (elaboracion propia).

Segun los resultados obtenidos y como se aprecia en el grafico 6, para la finca de
Fraijanes solo se tuvo un resultado regular de 75% al preguntar a los trabajadores
si tenian claro en qué consistian sus funciones y responsabilidades. Por su parte, el
67% de los encuestados tienen claras las lineas de autoridad de la empresa y con
relacion a su opinidn sobre si la cantidad de niveles jerarquicos es adecuada, el
40% esta de acuerdo. Llama sobremanera la atencion que el 77% de los
colaboradores en esta finca no estan de acuerdo con el planteamiento de que la

actual estructura funcional facilita la toma de decisiones.

Considerando los resultados anteriores, se vuelve importante al igual que en Paso
Llano, comunicar claramente la estructura organizativa del departamento con sus
respectivos niveles de mando y los canales que se deben seguir para la toma de

decisiones.

100%



3.3.4 Comunicacion
Con la variable comunicacion se pretende medir como son las relaciones entre jefe-

subalterno y entre compafieros; ademas de que tan clara tienen los trabajadores la

estrategia de la compaiia.

Comunicacion - Paso Llano

Mi jefe me habla siempre claro y con respeto
Siento confianza con mi jefe
Cuando veo una oportunidad de mejora la comunico

Puedo exponer ante mi jefe problemas, necesidades e inquietudes

Mantengo buenas relaciones con otras personas de diferentes
areas

Mantengo buenas relaciones con mis compafieros

Tengo la oportunidad de aportar ideas

Los compafieros de mi area de trabajo mantienen una
comunicacién adecuada

Recibo informacién periddicamente del desempefio de la empresa

0

S

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

M De Acuerdo Ni de Acuerdo nien Desacuerdo M En Desacuerdo

Grafico 7. Resultados de la encuesta sobre la variable Comunicacion para la finca

de Paso Llano (elaboracion propia).

En términos generales y como se puede apreciar en el grafico 7, para la finca de
Paso Llano la comunicacion es de mala a regular. Segun las respuestas obtenidas
los niveles de confianza de los colaboradores hacia los jefes es muy bajo (57%), lo
cual se ve reafirmado en que solo el 60% de los encuestados comunica cuando ve
una oportunidad de mejora y el 53% no sienten que tengan la oportunidad de aportar
ideas. Igualmente, se obtiene que la comunicacion del jefe clara y con respeto hacia
sus subalternos es mala, pues apenas 64% de las respuestas estaban de acuerdo
con este enunciado. Como punto positivo y con un resultado de 93%, los

trabajadores consideran que tienen buenas relaciones con sus comparferos;

100%
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ademas de que el 87% indica tener buenas relaciones con otras personas de
diferentes areas y el 80% considera que los comparieros de trabajo mantienen una

comunicacion adecuada.

Con relacion a que si reciben informacion periédicamente sobre el desempefio de
la empresa, Unicamente el 47% de las respuestas presentaron una respuesta

afirmativa.

Considerando estos resultados es evidente que se debe hacer un esfuerzo por
mejorar las relaciones interpersonales entre jefes y empleados, y tomar en cuenta
que los trabajadores tienen necesidades de autoestima y autorrealizacién, lo cual si
se logra satisfacer los vuelve mas productivos. Adicionalmente, es sumamente
importante que se trabaje en comunicar la estrategia de la empresa hacia los niveles

inferiores de la organizacion.

Comunicacion - Fraijanes

Mi jefe me habla siempre claro y con respeto

Siento confianza con mi jefe

Cuando veo una oportunidad de mejora la comunico

Puedo exponer ante mi jefe problemas, necesidades e inquietudes
Mantengo buenas relaciones con otras personas de diferentes areas
Mantengo buenas relaciones con mis companeros

Tengo la oportunidad de aportar ideas

Los companeros de mi area de trabajo mantienen una comunicacion
adecuada

Recibo informacion periddicamente del desempefio de la empresa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

M De Acuerdo Nide Acuerdo ni en Desacuerdo M En Desacuerdo

Grafico 8. Resultados de la encuesta sobre la variable Comunicacién para la finca

de Fraijanes (elaboracion propia).

En el caso de la finca de Fraijanes, la comunicacion en general se puede considerar

mala, como se observa en el grafico 8. Esto tomando en cuenta que menos del 70%

100%
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de los trabajadores comunican las oportunidades cuando las ven o exponen ante
su jefe problemas, necesidades e inquietudes; o sienten que tienen la oportunidad
de aportar ideas (50%). Esto a pesar de que el 73% de los colaboradores dicen que
sienten confianza con su jefe. Otro factor a tomar a revisar, es que el 33% de los
encuestados piensa que el jefe no le habla claro y con respeto. Con estos resultados
es necesario trabajar en fortalecer las relaciones interpersonales entre jefes y

empleados, y promover la comunicacion de los trabajadores hacia sus jefes.

En lo referente a si mantienen buenas relaciones con otros comparieros, el resultado
fue bueno (87%). También la comunicacion entre compafieros de trabajo se

considerd buena (81%).

En esta finca también se tiene problemas para comunicar periédicamente el
desemperio de la empresa, pues s6lo el 6% indica que recibe esta informacion; lo
cual sin duda provoca que los trabajadores no sepan hacia dénde va la compafia y
por lo tanto no sepan cémo pueden ellos aportar para lograr los objetivos.

3.3.5 Motivacioén

Con esta variable lo que se intenta medir es que tan motivados estan los

colaboradores para realizar su trabajo y entender un poco mas los factores que

pueden ayudar a mejorar la motivacion.
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Motivacion - Paso Llano

Al salir de mitrabajo salgo satisfecho por la labor
realizada

Se me reconoce cuando tengo un buen desempefio

El salario que recibo es justo

Me gusta el trabajo que realizo

El ambiente laboral me hace sentir bien.

Me siento motivado en mi trabajo

0% 10%  20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M De Acuerdo Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo M En Desacuerdo

Grafico 9. Resultados de la encuesta sobre la variable Motivacion para la finca de

Paso Llano (elaboracion propia).

Al observar los resultados sobre motivacion para la finca de Paso Llano (gréfico 9),
se aprecia que el 100% de los trabajadores estan contentos con el trabajo que
realizan, el 93% se siente motivado con su trabajo y el 87% se siente bien con el
ambiente laboral de su area. Sin embargo, el 40% de los colaboradores no sienten
gue se les reconozca cuando realizan un buen desempefio y el 47% considera que
su salario no es justo para el trabajo que realiza. Estos dos ultimos puntos deben
ser analizados con mas detalle por la gerencia, pues a pesar de que los salarios son
los que indica la ley, si se puede trabajar en un programa de reconocimiento por

buen desempefio o por acciones sobresalientes.
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Motivacion - Fraijanes

Al salir de mi trabajo salgo satisfecho por la labor
realizada

Se me reconoce cuando tengo un buen desempefio

El salario que recibo es justo

Me gusta el trabajo que realizo

El ambiente laboral me hace sentir bien.

Me siento motivado en mitrabajo

0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70% @ 80% 90%  100%

M De Acuerdo Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo M En Desacuerdo

Grafico 10. Resultados de la encuesta sobre la variable Motivacion para la finca de

Fraijanes (elaboracién propia).

Segun los resultados obtenidos, para Fraijanes la motivacién es mala. Como vemos
en el grafico 10, los trabajadores no se sienten motivados (46%), el ambiente no los
hace sentir bien (37%) y al salir del trabajo solo el 65% esta satisfechos con su
labor. Adicionalmente, el 69% de los encuestados no siente que su desempefo sea
reconocido y el 71% percibe que su salario no es justo para la laborar que realiza.

Sin duda, en esta finca es muy importante trabajar en mejorar el aspecto
motivacional por medio de reconocimientos por buen desempefio, expresandoles a

los trabajadores de la importancia de sus labores y que los jefes reconozcan

oralmente a sus subalternos cuando hacen un buen trabajo. Esto definitivamente
mejoraria el ambiente laboral, mas si se toma en cuenta que el 87% de los

colaboradores estan contentos con el trabajo que realizan.
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¢QUE LOS MOTIVA? - PASO LLANO ¢QUE LOS MOTIVA? - FRAIJANES

La satisfaccion de los clientes
Las capacitaciones que pueda recibir 6%

10% Las capacitaciones que pueda recibir
10%
—Sentirme importante
y atil
31%

Ser estimado por mis— Ser valorado por la
comparieros jefatura
15% 18% 22%

Sentirme importante y
util
23%
La satisfaccion de los clientes

13% -

Ser estimado por mis
compafieros
23%

El salario

Gréfico 11. Resultados de la encuesta sobre los factores que motivan mas al
personal (elaboracion propia).

Al preguntarle a los colaboradores sobre diferentes factores que los motivan en el
trabajo, en el grafico 11 se puede apreciar que para ambas fincas el sentirse
importante y Util es el mas mencionado (31% en Paso Llano y 23% en Fraijanes),
seguido por ser valorado por la jefatura para el caso de Paso Llano (18%) y ser
estimado por mis compafieros para Fraijanes (23%). Cuando se considera el salario,
este ocupo el cuarto lugar de importancia para Paso Llano con 13%, mientras que
para Fraijanes fue el tercero con 22%. Esto brinda una idea muy clara a la gerencia
de en donde se debe enfocar para lograr una mayor motivacion de los

colaboradores.

3.3.6 Sentido de Pertenencia

Con la variable del sentido de pertenencia se busca determinar que tanto se sienten
los empleados parte de EXPOFLORA, considerando su percepcion sobre qué tan

seguros se sienten en sus puestos de trabajo.



Sentido de pertenencia- Paso Llano

Mi trabajo agrega valor a Expoflora

Si pudiera dejar Expoflora por otra empresa, en igualdad de condiciones,
lo haria

Me veo trabajando en la empresa por los préximos 5 afios
Es Expoflora uno de los mejores lugares para trabajar
Expoflora le da importancia a sus colaboradores

Me siento seguro en mi puesto de trabajo

Me siente orgulloso de pertenecer a Expoflora

Me siento parte de la empresa

Q
2
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M De Acuerdo Ni de Acuerdo nien Desacuerdo B En Desacuerdo

Grafico 12. Resultados de la encuesta sobre la variable Sentido de Pertenencia

para la finca de Paso Llano (elaboracién propia).

Para la finca de Paso Llano, como se observa en el grafico 12, los resultados sobre
el sentido de pertenencia que tienen los trabajadores son buenos. Es importante
destacar que el 93% de los encuestados se siente orgulloso de pertenecer a
EXPOFLORA y que el 92% considera que su trabajo agrega valor a la compainiia.
Ademas, el 87% de los colaboradores se siente parte de la empresay el 86% se ve
trabajando en la compafiia por los préximos 5 afios. A pesar de estos resultados, si
se debe analizar que el 21% de los trabajadores no se siente seguro con su puesto
de trabajo y que solo el 60% piensa que EXPOFLORA da importancia a sus
colaboradores. De esta manera, se debe reforzar el hecho de que un trabajador que
esta haciendo bien su trabajo, no debe porque sentirse inseguro del lugar que ocupa

en la empresa.

100%
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Sentido de pertenencia - Fraijanes

Mi trabajo agrega valor a Expoflora

Si pudiera dejar Expoflora por otra empresa, en igualdad de condiciones,
lo haria

Me veo trabajando en la empresa por los proximos 5 afios
Es Expoflora uno de los mejores lugares para trabajar
Expoflora le da importancia a sus colaboradores

Me siento seguro en mi puesto de trabajo

Me siente orgulloso de pertenecer a Expoflora

Me siento parte de la empresa

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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M De Acuerdo Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo M En Desacuerdo

Grafico 13. Resultados de la encuesta sobre la variable Sentido de Pertenencia

para la finca de Fraijanes (elaboracion propia).

Tomando en cuenta los resultados que se muestran en el gréafico 13, se puede decir
qgue el sentido de pertenencia que tienen los trabajadores en Fraijanes no es el
idéneo para contar con empleados comprometidos. Lo anterior se puede justificar
pues el 69% de los encuestados no sienten que la empresa le dé importancia a sus
colaboradores, solo el 59% se siente seguro en su puesto de trabajo y hay un 35%
de los trabajadores que no se sienten orgullosos de pertenecer a la compafia. Esto
a pesar de que el 88% se siente parte de la empresa, el 86% considera que su
trabajo agrega valor a la empresa y el 81% se ve trabajando en EXPOFLORA por
los préximos 5 afios. Este ultimo resultado se puede ver afectado debido a que en

la zona no existen muchas fuentes de trabajo para trabajadores agricolas.

En esta finca es aln mas necesario trabajar en reforzar en los colaboradores el
hecho de que se sientan seguros en sus puestos de trabajo y en su posicion en la

empresa, asociado al buen desempefio que tengan.
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3.3.7 Involucramiento
Al hablar de involucramiento lo que se pretende es evaluar qué tan identificados

estan los trabajadores con la empresa y con el buen desempefio de la misma para

lograr las metas establecidas.

Involucramiento - Paso Llano

Estoy consciente que mi trabajo afecta la calidad de las flores

Mis compafieros se preocupan por el futuro de Expoflora

Realizo mi trabajo de la mejor manera posible
Tengo la libertad suficiente para tomar decisiones en mi
trabajo.

Mis compafieros tienen un interés constante por mejorar la
calidad de sus labores

0f

®

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

M De Acuerdo Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo ~ BEn Desacuerdo

Grafico 14. Resultados de la encuesta sobre la variable Involucramiento para la

finca de Paso Llano (elaboracién propia).

Segun los resultados del gréafico 14, el involucramiento que se tiene en Paso Llano
es regular. El 71% de los trabajadores esta consciente de que su trabajo afecta la
calidad de las flores, lo cual sin duda representa una gran oportunidad de mejora al
ser este factor tan importante para la empresa. Lo anterior se puede relacionar
también a que solo el 73% de los encuestados piensa que sus compafieros tienen
un interés constante por mejorar la calidad de sus labores. Adicionalmente, un 40%
de los colaboradores sienten que sus compafieros no se preocupan por el futuro de
EXPOFLORA y sélo el 73% dice tener la libertad para tomar decisiones en su
trabajo. Por otro lado, el 80% de los empleados mencionan que realizan su trabajo
de la mejor manera posible, lo cual es un resultado favorable para los intereses de

la compaiiia.



Involucramiento - Fraijanes

Estoy consciente que mi trabajo afecta la calidad de las flores
Mis comparieros se preocupan por el futuro de Expoflora

Realizo mi trabajo de la mejor manera posible

Tengo la libertad suficiente para tomar decisiones en mi
trabajo.
Mis companeros tienen un interés constante por mejorar la
calidad de sus labores

0
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Gréfico 15. Resultados de la encuesta sobre la variable Involucramiento para la

finca de Fraijanes (elaboracién propia).

Para la finca de Fraijanes y observando los resultados del grafico 15, el
involucramiento que se percibe de los trabajadores es malo. A pesar de que los
empleados realizan sus funciones de la mejor manera posible (94%), lo cual es muy
bueno; se tiene que un 31% no es consciente que su trabajo afecta la calidad de las
flores, un 29% piensa que sus compafieros no tienen un interés constante por
mejorar la calidad de sus labores, y solo un 56% piensan que sus comparieros se
preocupan por el futuro de la empresa. Al mismo tiempo, sélo 65% de los
encuestados sienten que tienen la libertad suficiente para tomar decisiones en su

trabajo.

3.4 Analisis del Clima Organizacional del departamento de produccion de
EXPOFLORA S.A.

Considerando la informacion recopilada para este trabajo de investigacion y de
analisis, que se ha llevado a cabo en el departamento de produccion de
EXPOFLORA S.A., se puede deducir que el ambiente laboral es regular en Paso

Llano y malo en Fraijanes; destacando una serie de factores que se mencionan mas
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adelante y que hacen posible proponer en el siguiente capitulo una serie de

recomendaciones para mejorar el clima organizacional del departamento.

En lo que respecta a la estabilidad laboral en el departamento de produccién, hay
gue mencionar que es muy estable en la finca de Paso Llano, mientras en Fraijanes
se da una mayor rotacion, debido a que hay una mayor insatisfaccion por el trato

que reciben, segun lo comentado por los trabajadores.

En lo que se refiere a la evaluacion del desempeiio, se ha podido determinar que la
empresa no lleva un debido proceso de evaluacién en el departamento de
produccién y tampoco cuenta con un sistema que permita determinar si el personal
pone en practica los conocimientos y experiencias adquiridas en la realizacion de
sus funciones, por lo que cuando se requiere la evaluacién de algun trabajador se

realiza de manera muy subijetiva por la jefatura.

Como se ha mencionado anteriormente, el clima laboral de una empresa es
afectado por diferentes factores, que segun las circunstancias presentes puede
afectar la percepcion que tengan los colaboradores de ellos. Por lo tanto, para
efectos de este trabajo de investigacion se utilizé el Modelo de las Seis Casillas de
Marvin Weisbord (figura 5), en donde por medio del andlisis de estos factores es
posible determinar cuales son las fortalezas y debilidades de la organizacién y

establecer un plan de accién para buscar las mejoras que se requieran.

De esta manera en lo que se refiere al entendimiento que se tiene sobre el propésito
de la compaifiia, se evidencia que para Paso Llano es de malo a regular, mientras
en Fraijanes es malo. Tomando en cuenta lo anterior, la gerencia debe trabajar muy
fuerte en comunicar su propésito de una manera sencillay clara, ademas de reforzar
Su vision y sus valores, considerando que hay una parte de la poblacion con una
escolaridad muy baja. También es necesario mejorar la induccion y desarrollar
entrenamientos que permitan a los trabajadores estar claros con sus funciones y asi

lograr mejores desempenios.
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Para el caso de la evaluacion de liderazgo, en donde se busca fomentar relaciones
de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo, reduccion de conflictos, una
mayor productividad y satisfaccion en el trabajo, se obtuvo que para Paso Llano el
liderazgo que se tiene es regular mientras que para Fraijanes es malo. Debido a
estos resultados, la gerencia debe buscar desarrollar el liderazgo de las jefaturas
por medio de capacitaciones en donde el individuo desarrolle la autoconfianza, el
autocontrol y la perseverancia, ademas de otras destrezas relacionadas con el
manejo de personal. Para el caso de los jefes, estos deben procurar en el corto

plazo reconocer a sus trabajadores cuando realizan un buen trabajo.

En relacién con el analisis de la estructura organizativa que se tiene, se evidencia
que para Paso Llano se estan logrando mejores resultados que para Fraijanes, pues
en esta Ultima finca la percepcidn que se tiene es que la estructura es mala. Por
esta razén, es necesario comunicar claramente a todo el personal la estructura
organizativa del departamento con sus respectivos niveles de mando y los canales

gue se deben seguir para la toma de decisiones.

Al considerar los resultados para la variable comunicacion, en donde se pretendia
medir qué tan buenas son las relaciones entre los jefes y los colaboradores y entre
ellos mismos, ademas de si los trabajadores conocian la estrategia de la compafiia,
ya que es importante entender que la comunicacién dentro de la empresa es una
herramienta de gestion, los resultados mostraron que para Paso Llano la
comunicacién es de mala a regular y en Fraijanes es mala. Considerando lo anterior,
es necesario lo mas pronto posible mejorar las relaciones interpersonales entre jefes
y empleados, tomando en cuenta que todos los trabajadores tienen necesidades de
autoestima y autorrealizacién. También es sumamente importante que se trabaje en
comunicar y explicar la estrategia de la empresa hacia los niveles inferiores de la
organizacion de una forma sencilla y clara, para asi lograr un mayor compromiso de

todo el personal.
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Se ha visto en diferentes escenarios que con una adecuada motivacion, y como
consecuencia de un buen clima laboral, se lograra aumentar la productividad. Por
lo tanto, al analizar los resultados que se obtuvieron para esta variable se puede
concluir que en Paso Llano se tiene una buena motivacion, a pesar de que hay un
importante porcentaje de empleados que considera que no se les reconoce cuando
realizan un buen trabajo y que el salario que reciben no es justo; mientras que en
Fraijanes los empleados no se sienten motivados. Es importante mencionar que los
colaboradores mencionan como principal fuente de motivacién de varias opciones
dadas, el sentirse importante y til, seguido por ser valorado por la jefatura para el
caso de Paso Llano y ser estimado por mis compafieros para Fraijanes. Por estas
razones, es importante implementar un programa de reconocimientos por buen
desempeiio, en donde se pueda medir y reconocer al trabajador que exceda las
expectativas de su funcion; ademas, de realizar notas de parte de la gerencia en
donde se agradezca a los trabajadores y se resalte la importancia de sus labores.
Asimismo, los jefes deben reconocer oralmente a sus subalternos cuando hacen un

buen trabajo.

Relacionado con el sentido de pertenencia, es claro que cuando un trabajador se
siente seguro del lugar que ocupa dentro de la empresa, lo llevara a buscar
conductas que le permitan mantener su sitio, lo cual le da un sentido de pertenencia.
Siendo asi, los resultados de la encuesta indican que en Paso Llano existe un buen
sentido de ser parte de la empresa; mientras en Fraijanes este sentimiento no es el
gue se requiere para lograr mejores rendimientos. Debido a eso, tanto la gerencia
como las jefaturas deben reforzar en los colaboradores el hecho de que se sientan
seguros en sus puestos de trabajo y en su posicion en la empresa, lo cual va

también asociado con el punto anterior de trabajar en la motivacion.

Considerando la variable de involucramiento y tomandola como el compromiso e
identificacion que tienen los colaboradores con la empresa y sus metas; se puede
mencionar que para la finca de Paso Llano es regular y para Fraijanes es malo. En

este sentido es necesario capacitar a los trabajadores sobre la importancia de sus
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labores y la relacion que tiene su buen desemperio con la calidad final de las flores,

ademas de empoderarlos mas en sus funciones.

Finalmente, en la tabla 7 se presenta un resumen de los resultados obtenidos para

las dos fincas tomando en cuenta cada uno de los factores del clima organizacional

evaluados.

Tabla 7. Resumen de los resultados obtenidos para las dos fincas.

Propésito
Liderazgo
Estructura
Comunicacion
Motivacién
Sentido de pertenencia

Involucramiento

Regular

Regular
Buena

Regular
Buena
Buena

Regular

Mala
Mala
Mala
Mala
Mala
Mala

Mala
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CAPITULO IV: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL
DEL DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DE EXPOFLORA S.A.

En este capitulo se presenta el desarrollo y establecimiento de la propuesta de
mejora al clima laboral del departamento de producciéon de EXPOFLORA S.A.,
tomando en consideracion la situacion real de las fincas, enfocando sus respectivos
problemas o dificultades y analizando las razones que le estan impidiendo

maximizar su productividad.

Para ello, se utilizard como base la informacion obtenida durante el proceso de
investigacion, la cual ha sido detallada en los capitulos anteriores. En términos
generales, es evidente que la motivacion en los empleados no es la deseada y no
sienten que su trabajo sea reconocido, tal y como se evidencié en el capitulo Il con
respecto a los parametros del clima organizacional evaluados. Sin embargo, estas

apreciaciones se podrian mejorar si se toman diferentes acciones.

Como fortalezas para la implementacién del plan de accién en el mejoramiento del
clima laboral se pueden considerar que a la mayoria de los colaboradores les gusta
el trabajo que realizan, perciben que tienen buenas relaciones con sus compafieros

y en cierta medida se sienten parte de la empresa.

Objetivo especifico del presente trabajo

Después de tener un panorama claro sobre la situacion actual del departamento de

produccion y su problemética en lo que al clima laboral se refiere, se buscara dar

respuesta al siguiente objetivo:
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“Establecer una propuesta de mejora del ambiente interno y la estructura
organizativa del departamento de produccién, considerando la situacion real de la

empresa”.

Como punto focal para lograr este objetivo, se debe empoderar al encargado del
departamento de Recursos Humanos para la implementacion, seguimiento y

evaluacion de las siguientes propuestas.

4.1 Propuesta del propésito de la empresa

Como un primer paso para comunicar el proposito de la empresa de una manera
sencilla y clara, es necesario reforzar la misién y vision que se tienen, para
posteriormente desarrollar una campafa de comunicacién en la cual se debe

considerar que hay un porcentaje de la poblacion con una escolaridad muy baja.

Considerando lo anterior, es importante hacer énfasis en que la mision no sea algo
tan genérico, ya que puede perder el sentido de identificacidbn con la empresa.
Segun Valverde (2010), toda definicibon de misiébn debe dar respuesta a las

siguientes preguntas:

e ¢Qué hacemos?

e ¢ Quiénes somos?

e ¢ Quién es mi mercado meta?
e ¢Dobnde se ubica la empresa?

e ¢ Cual es el objetivo econdbmico?

Actualmente, la empresa EXPOFLORA S.A. tiene como mision:
“Producir y comercializar flores de calidad que superen las expectativas de clientes
y consumidores, a través de un trato personalizado, profesional y justo hacia

nuestros colaboradores, clientes y socios comerciales”.
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Es claro que la mision actual no define con claridad o exactitud la pregunta
“¢ Quiénes somos?”, ni tampoco “;Ddonde se ubica la empresa?”, ni “¢,Cual es el
objetivo econémico?”. Por esta razén es necesario establecer una misiébn mas
especifica, que diferencia a la empresa de las deméas compafiias de la industria.
Siendo asi, se recomienda a EXPOFLORA S.A. la siguiente mision:

‘EXPOFLORA S.A. es una empresa costarricense, ubicada en las montafas de
Heredia y Alajuela, dedicada a producir y comercializar flores de excelente calidad,
considerando las expectativas de clientes y de consumidores a través de un trato
personalizado, profesional y justo hacia nuestros colaboradores, clientes y socios

comerciales; capaz de generar beneficios a sus empleados y accionistas’.

Por otro lado, en lo referente a la visibn se debe considerar que ésta es una
declaracion de lo que la empresa desea llegar hacer a largo plazo, una aspiracion,
el gran objetivo de la organizaciéon. La empresa EXPOFLORA S.A. al presente tiene
como vision:

“Ser una empresa lider en la exportacion de lirios de la region, enfocandonos
especialmente en el mercado norteamericano y dando valor agregado a nuestros

productos a través de la diversificacion”.

En términos generales, la vision de la compafiia esta bien planteada; sin embargo,
le falta incluir en su definicién el recurso mas importante de toda organizacion, el
recurso humano; lo que también permitiria iniciar el proceso en el cual los
trabajadores se identifican con la empresa. De esta manera se propone la siguiente
vision:

“Ser una empresa lider en la produccién y exportaciéon de lirios de la region,
enfocandonos especialmente en el mercado norteamericano y dando valor
agregado a nuestros productos a través de la diversificacion, mediante la utilizacién

eficiente de los recursos econémicos, humanos y naturales”.
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4.2 Propuesta del liderazgo

Considerando los resultados obtenidos en este trabajo, es evidente que la gerencia
debe buscar desarrollar el liderazgo de las jefaturas que se tienen en cada finca y

capacitar los mandos medios.

Es indispensable dotar al departamento de Recursos Humanos de un presupuesto,
el cual seria especifico para este proyecto, para la ejecucion de programas que
busquen un desarrollo integral de las jefaturas dentro de la empresa. En este sentido
es necesario realizar un analisis de los expedientes de los jefes sobre temas de
capacitacion y superacién personal, para determinar cuales son las habilidades que
urgen desarrollar. Ademas, se considera importante que los mandos medios
desarrollen la autoconfianza, el autocontrol y la perseverancia, ademas de otras

destrezas relacionadas con el manejo de personal.

Entre posibles temas para capacitar a las jefaturas estan: planeamiento estratégico,
administracion y organizacion, gestion del cambio, relaciones humanas,
administracion por valores y mejoramiento del clima laboral. Estas capacitaciones
se deben realizar por etapas, priorizando los temas que ayuden a fortalecer las
habilidades méas débiles segun el analisis de los expedientes.

Por otro lado, también es muy importante que las jefaturas mejoren las relaciones
con los colaboradores de la empresa, mediante el reconocimiento de sus
desempefios laborales. Como primer paso se debe realizar una evaluacion de
desempeiio en donde se tomen criterios como: productividad y calidad del trabajo,
su eficiencia, la formacion adquirida y los objetivos conseguidos. Sobre este altimo
punto, para lograr un buen rendimiento laboral, es importante que los trabajadores
conozcan “qué se espera de ellos”. Se debe entablar con los empleados unos
objetivos realistas y alcanzables en un tiempo concreto. Para el éxito de estas
evaluaciones, estos criterios deben ser comunicados a todo el personal; ademas de

ser objetivos y medibles.
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Posteriormente, dentro de un periodo de tiempo determinado, se deben presentar
los reconocimientos para los colaboradores que han tenido un desempefio laboral
sobresaliente. Dicho reconocimiento deberia hacerse publico.

4.3 Propuesta de la estructura organizacional

Como respuesta al objetivo planteado para este capitulo, y tomando en
consideracion que la propuesta de mejora sera para el departamento de produccién
y que el nuevo organigrama de la empresa se implementé sélo hace unos meses,
se pretende presentar recomendaciones que ayuden a mejorar el funcionamiento

de la estructura organizativa.

De esta manera y en primera instancia, es necesario trabajar en un plan de
induccion que permita a los trabajadores estar claros con sus funciones y asi lograr

un mejor desempefio.

Posteriormente, es necesario realizar un manual de perfiles de las diferentes
funciones que se tienen en el departamento de produccion. Al contar con esta
herramienta, es posible evaluar silas personas que estan desempefiando los cargos

cuentan con las exigencias necesarias para el puesto.

Adicionalmente, se considera fundamental que el departamento de Recursos
Humanos forme parte de la estructura organizativa del departamento de produccion,
como un equipo de apoyo para el desarrollo de un buen ambiente laboral. En este
sentido, es necesario que la persona de recursos humanos tenga la libertad y el

soporte para tomar las acciones que permitan lograr el clima laboral deseado.
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4.3.1 Propuesta del proceso de induccion del personal de produccion de
EXPOFLORA S.A.

El proceso de induccion es una herramienta vital para una rapida introduccion e
integracion del trabajador a la empresa, pues permite presentarle los principios
fundamentales de la organizacion. Como se mencioné en los capitulos anteriores,
la compafia no cuenta con un proceso de induccion claro, situaciébn que puede
afectar de manera directa el rendimiento productivo de los colaboradores, al menos

durante los primeros meses.

Por esta razén se propone un manual de induccion conformado por una seccion

general, otra especifica y finalmente, una evaluacion.

Induccién general

Esta etapa es dirigida por el departamento de Recursos Humanos y es en donde se
debe brindar toda la informacion general de la empresa EXPOFLORA S.A., que se
considere relevante para el conocimiento y desarrollo del puesto. La informacién

que se debera presentar durante este proceso es la siguiente:

e Estructura (organigrama) general de la compafiia, historia, misién, vision,
valores, objetivos de la empresa, principales accionistas y dimensién o
tamafo de la empresa.

e Charla motivacional.

e Productos que produce la empresa, sector que atiende y su contribucion a la
sociedad.

e Certificaciones actuales.

e Aspectos relativos al contrato laboral (tipo de contrato, horarios de trabajo,
tiempos de alimentacién, beneficios, dias de pago, de descanso y vacaciones

entre otros).
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e Generalidades sobre seguridad social, reglamento interno de trabajo.

e Politicas y compromiso de la gerencia o de la direccion de la empresa con la
salud y la seguridad.

e El sistema disciplinario usado en la empresa.

e Capacitacion general en salud ocupacional y protocolos de atencion de

emergencias.
Ademas, se debe resaltar la importancia de la seguridad como de la produccion, la

calidad y el control de costos, ya que se trata de convencer al trabajador de que él
es parte fundamental de estos factores.

Induccion especifica

Se debe presentar toda la informacion especifica de la funcidén a desarrollar dentro
de la compafia, profundizando en todo aspecto relevante del puesto. Es
sumamente importante resaltar que toda persona necesita recibir una instruccion
clara, sencilla y completa sobre lo que se espera que haga, como lo puede hacer (o

coémo se hace) y la forma en como va a ser evaluada individual y colectivamente.

Esta etapa, debe ser liderada por el jefe de finca, quien realizara la presentacion
del jefe inmediato, de los comparieros de trabajo y de las personas claves de las
distintas areas. Ademas, se debe brindar la siguiente informacion:

e Eltipo de entrenamiento que recibira en su oficio: breve informacion sobre la
forma en que sera entrenado en su oficio, el responsable y los objetivos de
su funcion.

e Estructura (organigrama) especifica, ubicacion de su cargo y de todas las

personas con las que debe interactuar.
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e Diagrama de flujo de produccion de los productos, las maquinarias, equipos,
instalaciones, herramientas y materiales disponibles. En lo posible, hacer un
recorrido por el lugar de trabajo.

e Laimportancia que tiene el area en que trabajara con relacion a todo el resto
del proceso; en éste sentido, cuéles son los clientes internos y externos con
los que tendra relaciones.

e El detalle de la jornada de trabajo: es necesario que se le comunique lo
relativo a horarios de trabajo, alimentacién, pausas, permisos para
ausentarse del puesto de trabajo, entre otros.

e Las obligaciones y derechos del empleador y del trabajador en el campo de
la salud ocupacional.

e Equipos de proteccion personal requeridos dependiendo de la labor a
realizar: es preciso que antes de entregarselos, se le explique al trabajador
de la importancia de su uso, con el objetivo de generar la sensibilizacion y la
consciencia necesaria en el empleado, para lograr con mayor facilidad y
grado de compromiso la aceptacion de los mismos y la adaptacion a su uso
permanente.

e Procedimiento a seguir en caso de accidente de trabajo.

e Procedimientos basicos de emergencia: en esta etapa el trabajador debe ser
informado de las emergencias mas comunes que se pueden presentar, las

salidas y vias de evacuacién y la ubicacién de los extintores.

Todos los puntos tratados en este proceso deben estar por escrito y se debe
suministrar una copia al trabajador, para que los use como documentos de consulta
en caso de ser necesario. La empresa debe guardar registros escritos y firmados
por el nuevo empleado, como constancia de haber recibido la capacitacion en todas

las actividades realizadas en este proceso de induccion.
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Evaluacion

Luego de finalizar el proceso de induccion, el jefe de finca o jefe inmediato debe
realizar una evaluacion, utilizando un cuestionario previamente establecido, con el
fin de identificar cuales de los puntos claves de la induccion, no quedaron lo

suficientemente claros para el trabajador, con el objetivo de reforzarlos.

Adicionalmente, es recomendable realizar evaluaciones periddicas de algunos
cargos y funciones especificas, segun los puntos criticos del proceso de produccion,
ya que con el dia a dia de las labores, las funciones pasan a realizarse de forma
mecanica, y pueden ser causal de errores de proceso, dafios de equipos y hasta de
riesgos de accidentes.

4.3.2 Propuesta del perfil de las jefaturas de fincay mandos medios

Considerando todas las responsabilidades que tienen, es necesario evaluar si los
jefes de finca estan con una sobrecarga de trabajo, en donde son demasiadas las
funciones y tareas que ejecutan cada dia. Esto puede estar ocasionando un
problema de fondo, que para efectos de este proyecto es sumamente importante
resaltar, pues puede ser que esta situacién ocasione que el trato que se tiene con
los colaboradores no sea el adecuado, ya que se les hace muy dificil conocer las
inquietudes o disconformidades de sus trabajadores, lo que a su vez afecta el clima
laboral.

Tomando en consideracién lo anterior, la delegacion de funciones hacia los mandos
medios debe ser mucha mas efectiva y estos ultimos deben estar mas empoderados
para tomar decisiones. Si esto no pasa, se debe determinar, en primer instancia, las

causas sobre el por qué el jefe de finca interviene en sus labores.
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En relacion a los jefes de finca, debido a que su trabajo consiste en la planificacion,
direccién y coordinacion de todas las actividades relacionadas con las operaciones
de produccion, siguiendo la orientacion de la Gerencia de Operaciones y la Gerencia
General, deben contar con las siguientes caracteristicas:

Flexibilidad mental

Destrezas de negociacion

Capacidad de analisis de informacion
Liderazgo

Firmeza personal

Disponibilidad de tiempo

YV V.V V V V VY

Capacidad de organizacion

Por otro lado, para el caso de los mandos medios y tomando en cuenta que su
trabajo consiste en coordinar, controlar y verificar que el personal de su seccién/area
ejecute adecuadamente las labores, asegurando la calidad y la eficiencia en la

produccion, estos deben poseer las siguientes caracteristicas:

Habilidad para supervisar y dirigir personal
Habilidad para trabajar en equipo
Buena presentacion personal

Buenas relaciones interpersonales

YV V V VY V

Responsabilidad, disponibilidad y ser respetuoso

4.3.3 Propuesta de los perfiles de los trabajadores de campo y planta

Valorando los perfiles relacionados directamente con el departamento de
produccion de la empresa, como campo (siembra, corta, aplicaciones,
mantenimiento, otros) y planta (elaboracion de ramos, empaque, cuartos frios), se

puede estandarizar los requisitos y caracteristicas personales de los puestos o
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perfiles, de manera que sea mas practico el proceso de seleccion y reclutamiento

de personal. La propuesta es la siguiente:

Caracteristicas personales

Destreza para realizar labores manuales.

Buena presentacion personal.

Buenas relaciones interpersonales.

Responsabilidad, disponibilidad y respeto hacia las demas personas.
Disponibilidad de tiempo

Buena condicién fisica

Alto grado de responsabilidad

Disponibilidad para trabajar sin horario definido

Adaptabilidad a diferentes puestos

Manejo del estrés

Vivir relativamente cerca de la finca (preferible)

Requisitos

Experiencia en labores similares (preferible)
Hoja de delincuencia reciente
Certificacion de estado de salud buena y reciente

Al menos dos cartas de recomendacion

Por otro lado, se considera que también es necesario realizar una clasificacion del

personal de finca que realiza labores varias (corta, mantenimiento, empaque, entre

otros). De esta forma, se pretende ofrecer una remuneracion acorde con la

experiencia, el nivel técnico, el desempefio y la satisfaccion del trabajo realizado.

Asi, sin trasladar al empleado a un puesto de mayor jerarquia, sera posible

reconocer el nivel superior de su desempefio.

Por lo tanto, la clasificacion del personal de las fincas seria como se muestra en la
tabla 8.
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Tabla 8. Clasificacion del personal operativo de las fincas

Calificado

Intermedio

w

Aprendiz

De esta manera el colaborador seria clasificado segun el tiempo de trabajar en la
empresa, su experiencia y el conocimiento técnico adquirido a través del tiempo.
Ademas, el trabajador debera mostrar un desempefio integral eficiente en sus

funciones y responsabilidades.

Al cumplir con los requisitos anteriormente sefialados, se debe realizar una
evaluacion, en la cual el trabajador debe demostrar los conocimientos y destrezas
adquiridos a través de cada periodo de tiempo establecido, con lo cual podra
ascender dentro de la clasificacion de puestos (A-B-C). Al ascender de una
clasificacion a otra, obtendra un aumento salarial por Unica vez, hasta que vuelva a

subir de clasificacion.

Lo que se busca con esta recomendacion es promover el mejoramiento continuo y
el desarrollo de los colaboradores del departamento de produccion, con la intencion
de mejorar la productividad, la eficiencia y el cumplimiento de los objetivos de la
empresay al mismo tiempo, minimizar los problemas de calidad y de mal uso de los

recursos.

4.4 Propuesta para el mejoramiento del clima organizacional del departamento
de produccion de EXPOFLORA S.A.

Como se comentd en el capitulo anterior y segun la informacién recopilada, se

puede concluir que el ambiente laboral es regular en Paso Llano y malo en
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Fraijanes, por lo que existen claras oportunidades de mejora que pueden ser

desarrolladas para beneficiar el ambiente laboral.

Tomando en cuenta que en la empresa no se cuentan con muchas oportunidades
laborales para mantener motivado a su personal y que en los resultados obtenidos
los colaboradores citaron como principal fuente de motivacion el sentirse importante
y util, seguido por ser valorado por la jefatura, es importante desarrollar e
implementar un programa de reconocimientos por buen desempefio, para reconocer

los logros individuales y colectivos.

De esta manera, la idea seria que las jefaturas evaluaran a los mejores trabajadores
para determinar los tres colaboradores con el mejor desempeiio considerando: su
nivel de cooperacion, su productividad, su responsabilidad/puntualidad, su
comportamiento, su trato con los comparieros; en donde cada variable se calificaria
de 0-20 puntos para sumar 100 puntos maximo. Asi, cada trimestre a los tres
trabajadores con la mejor calificacion se les entregaria una nota de felicitacién por
parte de la gerencia y un certificado de compra para el supermercado, que podria

ser de 25 mil colones.

Igualmente, es importante que se les inculque a los jefes la necesidad de reconocer
oralmente a sus subalternos cuando hacen un buen trabajo, lo cual se puede hacer

durante el proceso de capacitacion de liderazgo propuesto anteriormente.

Finalmente, para mejorar la comunicacion, el sentido de pertenencia y el
involucramiento que tienen los trabajadores del departamento de produccion, se
plantean el siguiente plan de accién a ser implementado por la gerencia de

operaciones y el departamento de recursos humanos:

1. Mantener comunicaciones periddicas que respalden la importancia de los

colaboradores en la empresa y realizar actividades (convivios, paseos,
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celebraciones, etc.) que demuestren el valor que tienen los empleados para

la empresa.

2. Realizar reuniones mensuales en donde se comente el desempefio general
de la empresa, los objetivos de calidad con relacidon a la satisfaccion de los

clientes y la importancia del compromiso de todos para lograr las metas.

3. Llevar a cabo actividades que generen orgullo a las personas colaboradoras
por las funciones desempefiadas en la empresa. Por ejemplo, pedirle a los
clientes que comenten las caracteristicas que aprecian de Expoflora para

compartir el mensaje a los trabajadores.

4. Generar una campafa que mejore la identificacion del colaborador para con
la empresa. Esto puede lograrse con frases que fomenten conceptos como:
“Expoflora somos todos” o “Todos participamos en producir flores de calidad”;
las cuales pueden colocarse en las zonas comunes como los comedores 0

zonas de descanso.

5. Realizar actividades dirigidas a fomentar el trabajo en equipo, como por
ejemplo un taller de cuerdas bajas, con el cual se busca poner en practica lo

gue necesita un equipo para tener éxito en su trabajo colectivo.

Con la implementacion de esta propuesta de mejora del clima laboral del
departamento de produccién, se espera ayudar a la administracién en su proceso
de reestructuracién organizacional y mejora del ambiente laboral. Por esta razén,
es muy importante que las medidas planteadas en este capitulo se puedan ejecutar

en el corto plazo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES PARA EL
DEPARTAMENTO DE PRODUCCION DE EXPOFLORA S.A.

A continuacién se presentaran las principales conclusiones y recomendaciones que
se lograron determinar, tomando en consideracion la investigacion realizada en el
departamento de produccion de EXPOFLORA S.A.

5.1 Conclusiones

Como parte final de este trabajo de investigacién y considerando los capitulos
anteriores, se pueden determinar las siguientes conclusiones, las cuales presentan

un panorama mas claro y amplio sobre la realidad de la empresa EXPOFLORA S.A.

» Con el desarrollo de la nueva estructura organizacional y con los cambios a
nivel de gerencia, se estima que es un buen momento para invertir en el
fortalecimiento de la estructura y en la busqueda de nuevas oportunidades

de mejora.

» La alta demanda que se ha presentado por tallos de lirios en el mercado
internacional, ha generado una oportunidad de expansion y posicionamiento
de EXPOFLORA S.A.

» Laempresa EXPOFLORA S.A., en las diferentes zonas en que se ubican sus
operaciones, representa una importante fuente de trabajo, por lo que no se

tiene problema en la mayoria de las veces para conseguir personal.

» El conocimiento desarrollado a través de los afios del proceso de produccion
de flor de corta, es una de las ventajas competitivas que le han permitido a

la empresa alcanzar el éxito y continuar con la expansion.
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Segun la informacion recopilada para esta investigacion, las fincas poseen
un modelo organizacional autocratico pues se tiene una autoridad oficial,
donde la direccion y las jefaturas creen saber qué es lo mejor y consideran
que la obligacion de los empleados es cumplir 6rdenes. Por otro lado, el clima
se puede clasificar como autoritario paternalista, ya que se tiene un método
de mando de naturaleza autoritaria y con un poco de relacién de confianza
entre los superiores y los subordinados, lo cual no favorece una buena

comunicacion y el trabajo en equipo.

A pesar de que la gerencia general de EXPOFLORA S.A. posee una clara
direccion de hacia dénde quiere llevar la compafiia, la comunicacion de la
estrategia y proposito hacia los niveles jerarquicos mas bajos es deficiente.
Segun este estudio, se evidencia que el entendimiento del propdsito de la

companiia es de malo a regular en Paso Llano, y en Fraijanes es malo.

La medicion de la percepcion del clima organizacional no es un tema facil de
manejar dentro de la cultura organizacional de la empresa. Normalmente, los
resultados de estos estudios evidencian areas de responsabilidad gerencial
gque no han sido manejadas adecuadamente. En este trabajo de
investigacion, se deduce que el ambiente laboral es regular en Paso Llano y

malo en Fraijanes.

Como se menciono en el punto anterior, el clima laboral del departamento de
produccién de EXPOFLORA S.A. no es el deseado para lograr mejorar los
procesos productivos y ser mas eficientes, por lo que es clara la necesidad
de un plan de mejoramiento de los factores que estan afectando el ambiente
laboral, como son la comunicacion, la estructura, la motivacion, el

involucramiento y el sentido de pertenencia.

En términos generales, la motivacion de los colaboradores de la finca Paso

Llano es buena mientras en Fraijanes se considera mala; sin embargo, en
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ambos casos hay disconformidades en lo que se refiere al trato, salario,
horarios, entre otros. Estas inconformidades deben ser corregidas en el

menor tiempo posible.

» A nivel de las jefaturas de finca, estas cuentan con mucha experiencia y han
desarrollado un muy buen conocimiento técnico; sin embargo, es necesario
trabajar en los problemas que se presentan y que estan relacionados con el

liderazgo y comunicacion.

» Definitivamente EXPOFLORA S.A. es una empresa con un gran potencial,
ya que aun con todos los problemas detectados en este estudio, se puede
considerar como una empresa exitosa. Por lo tanto, para continuar con su

plan de crecimiento, laimplementacion de esta propuesta de mejora es clave.

5.2 Recomendaciones

Tomando en cuenta el crecimiento que ha experimentado EXPOFLORA S.A. y ante
las exigencias del mercado y la necesidad de volverse mas productiva y eficiente,
es fundamental tomar medidas que ayuden a lograr los objetivos de la empresa,
aprovechando las oportunidades y el potencial de la organizacion. En este sentido,
a continuacion se ofrecen una serie de recomendaciones que pueden ser

herramientas para solucionar los principales problemas del clima laboral.

» En primera instancia, es necesario un mayor involucramiento del
departamento de recursos humanos, ya sea empoderando al encargado

actual o contratando a una persona con conocimientos en este campo.

» Seguidamente, se deben desarrollar procesos de formacion y capacitacion,

ademas de los perfiles del personal operativo y su proceso de induccion; esto
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para garantizar que todas las personas involucradas en la operacion conocen

la forma de realizar sus funciones mas eficientemente.

La gerencia general y la gerencia de operaciones deben trabajar en mejorar
el bienestar general del personal del departamento de produccion. Esto le va
a permitir a la empresa recibir mayores utilidades en el mediano plazo,
garantizandose de ésta forma su éxito en el tiempo. El trabajo conjunto de
las gerencias y de un responsable de recursos humanos puede generar una

implementacion eficiente.

También es importante enfatizar sobre la necesidad de crear un plan de
motivacion laboral, considerando las necesidades de motivacién que tiene el
personal del departamento de produccién. Es acertado recordar que los
trabajadores como seres humanos con sentimientos y necesidades, se
pueden motivar de diferentes maneras ademas del dinero. Esto fue muy
evidente en los resultados obtenidos, en donde los trabajadores mencionaron

como principal razén de motivacion el sentirse importantes y utiles.

La gerencia y los jefes de finca deben mejorar en aspecto de comunicacion
y liderazgo, la forma en que dan los lineamientos asi como llaman la atencion,

ya que muchas veces lo que producen es indisposicion y desmotivacion.

Se recomienda realizar reuniones mensuales entre los mandos medios, las
jefaturas y recursos humanos para discutir temas diversos, buscando
empoderar la segunda linea de mando. Es clave que la gerencia general

perciba esto como una inversion en comunicaciéon y en factor humano.

Es importante establecer un programa formal peridédico de medicion del clima
laboral en la empresa, con el fin de realizar comparaciones y evaluar los

esfuerzos logrados por la implementaciéon de las acciones propuestas.
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» Se debe incluir dentro de las funciones de la gerencia de operaciones, el
seguimiento y control de la implementacion de las propuestas de mejora.
Esto con la idea de contar con un involucramiento gerencial para la
implementacion de los planes de accion, sobre todo en lo que se refiere a la

disponibilidad de recursos.

» Si bien es cierto que el objetivo de la empresa es lograr sus objetivos
financieros, a mediano plazo esto no se va a lograr si no se toma en cuenta
el recurso mas importante con el que cuenta: su personal. Por esta razén, es
sumamente importante invertir y dirigir los esfuerzos hacia esta area, a la

cual no se le ha dado el valor que merece.

Finalmente, y como producto de este trabajo de investigacion, se espera estar
apoyando a la empresa EXPOFLORA S.A. en lograr un mejor clima organizacional,
que favorezca el apto cumplimiento de las tareas y el crecimiento productivo de la

empresa, dentro de un entorno altamente competitivo y complejo.
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FORMATO ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL EXPOFLORA

Instrucciones

La informacién sera de gran utilidad para determinar el clima organizacional y se manejara

con total confidencialidad.

Por lo anterior, le solicitamos contestar con la mayor objetividad y sinceridad posible,

marcando con una X la opcién que mejor refleje su opinidén. De antemano le agradecemos

su colaboracién.

1. Marque el lugar dénde usted trabaja.

Fraijanes

Paso Llano

2. Marque el drea donde usted trabaja.

Planta

Campo

3. Numero de afos laborados en la empresa:

Por favor marca con una X la opcion que usted considera mds adecuada para cada
enunciado (Propésito, Liderazgo, Estructura).

Totalmente
en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Ni de
Acuerdo ni
en
Desacuerdo

En
Acuerdo

Totalmente
de Acuerdo

4. Conozco la vision y los
valores de Expoflora.

5. He recibido la
capacitacion necesaria
para desempeiiar de la
mejor manera mis
funciones.

6. Estoy informado (a) de
los proyectos y aspectos
de interés de Expoflora.
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7. Considera usted que la
empresa tiene una clara
direccién de hacia donde
quiere llegar.

8. Considero que los
lideres de la empresa
resuelven los problemas
internos que se
presentan.

9. Estoy satisfecho (a) con
el trato personal que
recibo de mi jefe.

10. Mi jefe muestra
interés en las
recomendaciones que le
hago.

11. Mi jefe es un buen
lider.

12. Me considero un lider
entre mis compafieros de
trabajo.

13. Mi jefe me felicita
cuando hago un buen
trabajo.

14. Las reglas 'y
solicitudes son
informadas de buena
manera por mi jefe.

15. Mi jefe me indica
como puedo hacer mejor
mi trabajo.

16. Mi jefe valora mi
trabajo.

17. La actual estructura
funcional de Expoflora
facilita la toma de
decisiones.

18. Tengo claro cudles
son las lineas de
autoridad (jefaturas) en
la empresa.

19. Considero que la
cantidad de niveles
jerdrquicos (jefaturas) es
adecuado.

20. Tengo claro en qué
consiste mi trabajo y las
responsabilidades de mi
puesto.
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Por favor, marca con una X la opcién que usted considera mas adecuada para cada
enunciado (Comunicacién).

Totalmente
en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Ni de
Acuerdo ni
en
Desacuerdo

En
Acuerdo

Totalmente
de Acuerdo

21. Recibo informacion
periédicamente de cémo
esta el desempefiio de la
empresa

22. Los compaiieros (as)
de mi area de trabajo
mantienen una
comunicacién adecuada,
lo cual permite el buen
desempefio de nuestro
trabajo.

23. Tengo la oportunidad
de aportar ideas que
permitan alcanzar los
objetivos de la empresa.

24. Mantengo buenas
relaciones con mis
compafieros de trabajo.

25. Considero que en
Expoflora existe una
buena comunicacién
entre trabajadores y
jefes.

26. Mantengo buenas
relaciones con otras
personas de las
diferentes areas de
Expoflora.

27. Puedo exponer ante
mi jefe problemas,
necesidades e
inquietudes.

28. Cuando veo una
oportunidad de mejora la
comunico a mis
superiores.

29. Siento confianza con
mi jefe.

30. Mi jefe me habla
siempre claro y con
respeto.
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Por favor marca con una X la opcion que usted considera mds adecuada para cada

enunciado (Motivacion).

Ni de
Totalmen
otaene te En Acuerdo ni En
Desacuerdo en Acuerdo
Desacuerdo
Desacuerdo

Totalmente
de Acuerdo

31. Me siento motivado
en mi trabajo.

32. El ambiente laboral
de Expoflora me hace
sentir bien.

33. Me gusta el trabajo
que realizo.

34, El salario que recibo
es justo de acuerdo con
las labores que realizo.

35. Siento que se me
reconoce cuando tengo
un buen desempeiio.

36. Al salir de mi trabajo
salgo satisfecho (a) por
la labor realizada.

37. éCudles son los 3 aspectos de su trabajo que le motivan mas? Marque de 1 a 6, siendo 1 la

opcidon mas importante y 6 la menos importante.

Sentirme
importante y util

Ser estimado por
mis companeros

Ser valorado
por la jefatura

El salario

La satisfaccion
de los clientes

Las capacitaciones
que pueda recibir

Por favor marca con una X la opcion que usted considera mds adecuada para cada
enunciado (Involucramiento, Sentido de pertenencia).

Totalmente Ni de
en En Acuerdo ni En
Desacuerdo en Acuerdo
Desacuerdo
Desacuerdo

Totalmente
de Acuerdo

38. Percibo en mis
compafieros un interés
constante por mejorar la
calidad de sus labores.

39. Tengo la libertad
suficiente para tomar
decisiones relacionadas
con mi trabajo.
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40. Me preocupo por
realizar mi trabajo de la
mejor manera posible.

41. Considero que mis
compafieros se
preocupan por el futuro
de Expoflora.

42. Estoy consciente que
mi trabajo afecta la
calidad de las flores que
se producen.

43. Me siento parte de la
empresa.

44. Me siente orgulloso
(a) de pertenecer a
Expoflora.

45. Me siento seguro en
mi puesto de trabajo.

46. Expoflora le da
importancia a sus
colaboradores.

47. Es Expoflora uno de
los mejores lugares para
trabajar en comparacion
a otros trabajos que he
tenido.

48. Me veo trabajando
en la empresa por los
proximos 5 afos.

49. Si pudiera dejar
Expoflora por otra
empresa, en igualdad de
condiciones, lo haria.

50. Mi trabajo agrega
valor a Expoflora

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



