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INTRODUCCION

Para realizar el trabajo de investigacion, se contacté al socio del creador de
la empresa. Se le informd sobre el interés de realizar una tesis en base a su
organizacion, beneficiandolos a ellos con un diagndstico respecto a alguna
situacion de su personal, con la cual ellos no estuviesen conformes y no
supieran como solucionarla. El socio se mostré6 muy interesado comentd
que hace unos afos comenzaron a generarse numerosas inquietudes en los
trabajadores quienes, aparentemente, se encuentran disconformes con la
organizacion de la empresa. De acuerdo a lo manifestado por el
entrevistado, ellos notan en sus colaboradores:

* Desgano para realizar las tareas.

* Conflictos interpersonales (quejas, discusiones, criticas, entre otras).

* Demoras en los tiempos de realizacion de los productos.

* Ausentismo.

* Renuncias.

* Improlijidad.

Todo esto genera, mala calidad en los productos entre otras cosas.

Se puso en su conocimiento que se realizard un diagnodstico para detectar
donde se genera la insatisfaccion de sus empleados, pero que una
evaluacion diagndstica de la situacion del sistema organizacional, no tendra
efecto a menos que la empresa haga suyo el diagndstico y lleve a cabo las
acciones correspondientes para que estas impliquen cambios que
provoquen mejoras en la organizacion, con lo cual el socio estuvo de
acuerdo. Manifestd que, por el momento, solo le interesa saber cuales son

los sentimientos de los empleados hacia la empresa, y que no quiere tomar
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medidas al respecto debido a que estan muy ocupados con pedidos de

clientes.
bert Car
Pl 147 e
saf L- 120 Lalinoamericano en NMotor Homes con Slide-Ohut Extensiones Laterales

Presentacion de la empresa: GIBERTCAR

Gibert Car es una organizacion familiar dedicada a la Industria del
Motorhome y Carrocerias que comenzd a operar a partir de 1974 en la
ciudad de Coérdoba, cuando su actual propietario se hizo una casilla de
arrastre para uso personal y, cuando la estaba terminando, surgi6 un
comprador interesado en el rodado. Roberto, el propietario de la casilla,
decide venderla y comenzar a fabricar otra, su sorpresa fue grande cuando
10 personas, recomendadas por el comprador de la primera casilla, le
encargaron, cada uno, la fabricacioén de una casilla rodante.

A Roberto le resulta un negocio atractivo y comienza a dedicarse al mismo.
Comenzaron a llegar clientes de toda la provincia, todo sin hacer ningin
tipo de publicidad, solo ayudado por las buenas referencias.

En diciembre de 2001 el valor del dolar subi6 subitamente, la fabrica se ve
muy afectada y debi6 cerrar sus puertas despidiendo a sus 10 empleados.
En el afio 2002, surge un comprador de Buenos Aires que adquiere un
motorhome importante en cuanto a tamafio, complejidad y costo y lo paga
en dodlares, como efecto dominod se acercaron 4 clientes mas de diferentes
provincias y Roberto se ve nuevamente interesado, con fuerzas y capital
para reabrir su fabrica. Comienza la construccién de un nuevo galpon de

1000m2 en la Avenida Circunvalacion.



En octubre de 2002 se asocia con su yerno y comienzan una especie de
sociedad familiar, en poco tiempo crece la empresa de 10 operarios a 35, se
desarrollo hasta convertirse en una sélida empresa de alcance nacional
cubriendo toda la geografia argentina e inclusive paises limitrofes.

Gibert Car Argentina SRL, tiene una produccion anual de 30 unidades de
motorhome, campers y semirremolques. Su propdsito es ser uno de los
principales actores en un mercado altamente competitivo, brindando a sus
clientes soluciones eficaces y desarrollando nuevos productos para
anticiparse a los constantes requerimientos y desafios que imponen las
innovaciones del mercado.
Desde la empresa buscan que el confort y terminacion artesanal de sus
productos, constituyan una verdadera muestra de su variado y tnico estilo
dentro del mercado. Cada producto es realizado acorde a necesidad y

eleccion del cliente.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

En cuanto a Gibert Car, la empresa no ha sido previamente investigada, por
lo que se realizé un andlisis de varios factores. En ella, se detecto si se dan
los problemas de acuerdo a lo manifestado por uno de los socios, ;Estan

los empleados de la empresa Gilbert Car insatisfechos?

HIPOTESIS

“Los empleados estan insatisfechos”™

A lo largo de la investigacion, se obtuvo la informacion necesaria para

saber si esta hipotesis es acertada.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION DE TIPO GENERAL Y
ESPECIFICOS.
Objetivo general:
- Investigar si los empleados de Gibert Car estan insatisfechos.
- Detectar los factores que generan insatisfaccion en el personal de
Gibert Car.
Objetivos especificos:
- Definir y clasificar factores claves que pueden genera

satisfaccion/insatisfaccion
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- Disefiar herramientas para recolectar informacion sobre los

indicadores definidos.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Las preguntas que nos planteamos para comenzar nuestra
investigacion son:

(Estan realmente insatisfechos los empleados de Gilbert Car?

Si es asi ;qué porcentaje de ellos lo estan?

(Qué factores son los que generan esa insatisfaccion?

(. Se generan conflictos con los duefios?

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO A REALIZAR.

Se conoce que la empresa cuenta con personal calificado para la realizacién
de las tareas ya que esto, junto con otras estrategias empresariales llevadas
a cabo por los socios, Gibert Car se consolido en el mercado y actualmente
la empresa sigue en crecimiento. Sin embargo, dentro de los marcos legales
(cumplimiento de la jornada establecida por la ley, descansos
correspondientes al tipo de trabajo, pago de horas extras, etc.) los
empleados podrian generar mayores beneficios a la empresa (mas
prolijidad, menos demora en las entregas de los pedidos, mejor trato a los
elementos de trabajo, menos ausentismo, entre otras) y a su vez estos
podrian recibir mayores beneficios de esta relacion de mutua dependencia
(mejor clima laboral, reconocimiento, mejor comunicacidon, entre otros).
Gibert Car tiene capacidad y ganas de generar un ambiente de trabajo
comodo y digno para sus colaboradores, que deberian ser valorados como

capital humano valioso y el principal activo de la empresa.
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MARCO TEORICO

DIAGNOSTICO

El concepto diagnostico se inscribe dentro de un proceso de gestion
preventivo y estratégico. Se constituye como un medio de andlisis que
permite el cambio de una empresa, de un estado de incertidumbre a otro de
conocimiento, para su adecuada direccion, por otro lado es un proceso de
evaluacion permanente de la empresa a través de indicadores que permiten

medir los signos vitales (Valdez Rivera, 1998).

El diagnostico es una herramienta de la direccidn y se corresponde con un
proceso de colaboracién entre los miembros de la organizacion y el
consultor para recabar informacidon pertinente, analizarla e identificar un

conjunto de variables que permitan establecer conclusiones (Cummings y

Worley, 2001).

Las organizaciones forman parte de un sistema social y, como tal, también
tiene un autodiagnodstico de su situacion. Las explicaciones que dan los
propios involucrados acerca de la organizacidn y su estar y actuar en ella,

forman parte importante del objeto de estudio.

Modelos de analisis de una organizacion.

Un modelo de andlisis contiene una descripcion o representacion abstracta
y selectiva de un proceso y un conjunto de supuestos acerca de las
relaciones entre este proceso en particular y otros procesos. El siguiente es

un listado de algunos aspectos que permiten tener una vision rapida y

11
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global de las empresas, lo cual nos permite tener una guia de como analizar
la situacion.

Organizacion-ambiente: una organizacion no puede ser entendida en
forma abstracta, prescindiendo de su entorno. Las variables ambientales
tienen una importancia crucial en la constitucion del sistema
organizacional. Dentro de esta categoria se encuentran agrupados: historia
de la organizacion, su creaciébn, momentos criticos, cambios y
transformaciones de importancia; relaciones entre la sociedad y la
organizacion, insercion ecologica de la organizacion; insercion de los

miembros de la organizacion en la sociedad.

Empresa familiar: La empresa familiar es una organizacion comercial
muy singular, que integra dos sistemas diferentes: el comercial y el
familiar. En términos generales un sistema comercial se organiza para
alcanzar objetivos especificos, esta orientado hacia el trabajo eficiente y se
caracteriza por la competitividad. Un sistema familiar, en cambio, esta en
gran medida motivado y cohesionado por responsabilidades y lealtades
tradicionales y se caracteriza por la unidad. Mezclar ambos sistemas
significa que, inevitablemente, en muchas de las tendencias, rasgos de
caracter y relaciones interpersonales de la familia se introduciran en el

estilo operativo de la empresa, la toma de decisiones y los proyectos.

Estructura empresarial: Cuando hablamos de estructura empresarial nos
referimos basicamente al organigrama de la empresa, del cual se
desprenden diferentes roles, funciones responsabilidades, puestos

interrelaciones, comunicaciones, lineas de mando y jerarquias.

12
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Todo esto se conjuga para formar una dinamica estrictamente relacionada a
la cultura organizacional, que influye directamente en el comportamiento
tanto del personal (jefaturas intermedias y operativos), como en el del

personal jerarquico y en la relacion entre ellos.

Definicién de roles y puestos jerarquicos: La gestion estratégica debe
implicar un aprendizaje organizacional para todos los miembros de la
organizacion, integrando a todos sus miembros e impartiendo una vision
estratégica compartida que se base en valores consenstiales. Debe haber
una adecuada utilizacion de los procesos administrativos generando
sistemas de informacion y comunicacion entre los diferentes niveles de la
organizacion.

La produccién de una empresa depende del nivel operativo, quienes con la
materia prima, generan el producto final. Cuando existen conflictos ya sea
en el nivel operativo o en el nivel directivo, estos se ven reflejados en
problemas de produccion: calidad de los productos, tiempo de realizacion y
demoras injustificadas en la produccion, entre otras. Por otro lado, estos
conflictos mencionados también repercuten en el comportamiento del
personal: aumento de ausentismo y de rotaciéon, desmotivacion e
insatisfaccion, improlijidad en el trabajo, falta de medidas de seguridad,
hurto, problemas interpersonales, etc.

La falta de claridad en los roles en una empresa en pleno crecimiento y
transicion generacional puede ser fatal para la organizacion. Los
integrantes deben tener delimitadas sus funciones, espacios de trabajos,

responsabilidades, tareas, etc. También deben ser concientes de las

13
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politicas que imparte la empresa y las prioridades que deben tenerse en
cuenta en el momento de realizar la actividad.

Es importante que los miembros de un area conozcan todas las actividades
que se realizan en la misma, como asi también es importante destacar que a

los empleados se les debe asignar una tarea clara y precisa

1. Comunicacion: una organizacion se constituye mediante las
comunicaciones. La comunicacidén organizacional consiste en el proceso de
emision y recepcion de mensajes dentro de una compleja organizacion.
Dicho proceso puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la
organizacion, o externo (por ejemplo, entre organizaciones). Si la

organizacion se trata de una empresa, la comunicacion distingue tres

sistemas:
o Operacionales, se refiere a tareas u operaciones.
o Reglamentarios, 6rdenes e instrucciones.
o Mantenimiento, relaciones publicas, captacion y publicidad.

La comunicacidén dentro de una empresa adquiere un caracter jerarquico,
basado en 6rdenes y mandatos, aceptacion de politicas, etc. Es por ello que
hay que destacar la importancia de la relacién individual frente a las
relaciones colectivas y la cooperacion entre directivos o altos mandos y
trabajadores. La efectividad y buen rendimiento de una empresa depende
plenamente de una buena comunicacion organizacional. Asi pues, la

comunicacion organizacional estudia las formas mas eficientes dentro de
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una organizaciéon para alcanzar los objetivos esperados y proyectar una
buena imagen empresarial al publico externo.
Hay diversos tipos de comunicacion del ambito empresarial, se pueden
mencionar la comunicacion ascendente, la comunicacion descendente y la
comunicacion horizontal, las cuales seran explayadas avanzando en el
trabajo; vamos a hacer enfoque en la Comunicacion Vertical aquella que
fluye ascendente o descendentemente entre subordinados y los directivos.
Esta comunicacion permite regular y controlar la conducta de los
subordinados en aspectos tales como:

¢ Instrucciones y planificacion de las tareas

e Informacidn relativa a procedimientos, practicas, politicas.

e Valoracion del rendimiento de los empleados.

Es central diagnosticar el sistema comunicacional de la organizacion,
porque a partir de el podran conocer los principales problemas de esta.
Todo problema de la organizaciéon es un problema de comunicacion y
puede ser detectado a través del sistema de comunicacién de la
organizacion: comunicacion descendente; comunicacién ascendente;

comunicacion horizontal.

2. Motivacion: La motivacion esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. La
motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una
persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacion esta

relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo
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colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo, y
empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad
donde su accidn cobra significado.

La motivacion laboral constituye un tema central en el diagndstico de
cualquier organizacidon. Las organizaciones solo pueden pretender lograr
sus objetivos si consiguen el apoyo y compromiso efectivo de sus
miembros en la busqueda de las metas organizacionales. Interesa por
consiguiente indagar acerca de la motivacion de los empleados y también

sobre los mecanismos motivacionales utilizados por la organizacion.

Satisfaccion/ insatisfaccion laboral: La satisfaccion laboral es el resultado
de diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario, la
supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros)
ligados a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares,
posicion social, recreacion y demas actividades en organizaciones
laborales, politicas y sociales. Puede ser determinada por el tipo de
actividades que se realizan. Que los empleados sean bien recompensados a
través de sus salarios y sueldos acordes, obviamente, a las expectativas de
cada uno. Que las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o
incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Ademas los empleados
buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea amigable y
comprensible y que los escuche cuando sea necesario. La insatisfaccion en
el trabajo se refleja en la salida de los empleados inminente (como en el

caso de la organizacion a investigar) o que expresen situaciones que ayuden
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a mejorar las relaciones obrero-organizacion, también de forma leal esperar
que las condiciones mejoren.

La satisfaccion laboral ha sido estudiada con el objeto de mejorar los
resultados laborales, debido que mediante la misma facilitaria la
consecucion 'y los objetivos de los trabajadores, lo cual produce
satisfaccion y cuando no se produce el logro previsto se presenta la
insatisfaccion. Se puede conceptuar la satisfaccion laboral en los siguientes
términos:

Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto como resultado o
consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, en relacion a sus
valores, es decir con lo que desea o espera de este. Consideran los mismos
que la satisfaccion tiene el mismo sentido que el placer. En definitiva la
satisfaccion es una actitud general, como resultado de varias actitudes mas
especificas. (Fleisman y Bass)

El mencionado concepto esta centrado en la satisfaccion de las necesidades
dependiendo de ciertos y determinados factores laborales, pero siempre
enunciando que la satisfaccion se logra a través de los diversos factores
motivacionales, de ahi se desprende que el bienestar laboral se descompone
en dos columnas basicas: la satisfaccion de las necesidades y las
aspiraciones de los individuos, ambos en relacion con el trabajo.

La satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes que tienen los
trabajadores en relacion al salario, la supervision, el reconocimiento,
oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la
edad, la salud, relaciones familiares, posicion social, recreaciéon y demas

actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales.
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La insatisfaccion laboral puede definirse como el grado de malestar que
experimenta el trabajador como consecuencia de su trabajo. Tiene que ver
con las caracteristicas del trabajo, pero también con las del empleado, ya
que no todos los trabajadores perciben las mismas condiciones de la misma

manera.

En nuestro diagnéstico tomaremos de base los siguientes factores que
inciden en la satisfaccion.

1- ) Puesto: En toda organizacion coexisten dos estructuras que deben ser
ajustadas, la estructura de procesos (lo que se hace) y la estructura de las
personas que ejecutan los procesos (quien lo hace). La definicidén de cada
puesto de trabajo es el nexo de unién entre estas dos estructuras. En
funcion de aquello que hay que hacer, debemos determinar qué
competencia profesional es exigible a la persona que ocupe el puesto de
trabajo. El puesto se puede definir como el conjunto de tareas ejecutadas
por una sola persona. El trabajo total asignado a un trabajador individual,

constituido por un conjunto especifico de deberes y responsabilidades.

* Tarea del puesto: Una unidad de trabajo "organizada discretamente" (que

se puede asignar a un puesto de trabajo u otro), con un principio y un fin
claramente definidos, realizada por un individuo para conseguir las metas
de un puesto de trabajo. Es un acto o secuencia de actos agrupados en el
tiempo, destinados a contribuir a un resultado final especifico, para el

alcance de un objetivo.
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*Objetivos del puesto: Constituye el objeto del proceso de trabajo, sobre el

que actiia el hombre con ayuda de los medios de trabajo para trasformarlo

en producto con un determinado valor de uso.

2- ) Condiciones del puesto: Un requisito de gran importancia para el
logro de una eficiente produccion es la existencia de condiciones en la
célula fundamental del proceso productivo, es decir, el puesto de trabajo
que debe estar condicionado exquisitamente para obtener resultados
satisfactorios en menor tiempo, con mayor calidad y le permita al operario
desempefiar su funcion de la forma mas comoda, eficaz y competitiva.

Las condiciones de trabajo ideales elevaran las marcas de seguridad,
reducirdn el ausentismo y la impuntualidad, elevaran la moral del
trabajador y mejoraran las relaciones publicas siempre que su proyeccion

social tenga como objetivos:

« Elevar la eficiencia productiva del trabajador.

« Velar porque el trabajo no comprometa la salud del obrero.

o Contribuir a través del mejoramiento de las condiciones a la
humanizacion del trabajo, lograndose que éste se convierta

paulatinamente en la primera necesidad vital del hombre
*Salario: es el pago que en forma periddica recibira el trabajador de su

empleador en concepto y a cambio de los servicios prestados y por los

cuales fue contratado.
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*Condiciones ambientales: Todos los factores que condicionan

la estructura y forma de vida en un espacio definido

*Tecnologia para la realizacion de las tareas: herramientas y conocimientos

necesarios para la realizacion de las tareas.

3- ) Relaciones interpersonales: Desde este punto de vista laboral,
podemos afirmar que las relaciones interpersonales se entienden como la
capacidad que tiene la persona de cooperar y trabajar con sus compafieros,
estableciendo una meta a conseguir y organizando el trabajo diario para no

entorpecer el desempeio del resto.

*Relaciones con los compafieros v superiores: Las relaciones entre

compaifieros de trabajo deben basarse en el respeto, el buen trato y
cooperacion. Y por su parte, las relaciones entre empleado-jefe, tienen un
sustento en base a la efectividad, productividad, utilidad y obediencia, pero
todo en limites precisos, ya que si se torna excesivo puede devenir en
estrés, acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.

*Apovo que brindan los superiores a los subordinados: consiste en la

posibilidad de los empleados de contar con sus superiores cada vez que les

sea necesario.

4- ) Autonomia: posibilidad de tomar decisiones en el puesto de trabajo.
Con ella, la persona aprende a pensar por si mismo, a ser critica y a analizar
la realidad.

*Capacidad de toma de decisiones: La persona es consciente de la decision

tomada y acepta sus consecuencias.

20
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*Participacion en la resolucion de problemas: La persona es consciente de

la decision tomada ante el surgimiento de alguna situacion no deseada y

acepta sus consecuencias.

5- ) Comunicacion: es el proceso mediante el cual se puede transmitir
informacion entre subordinados y pares y entre subordinados y sus
superiores. Tradicionalmente, la comunicacién se ha definido como "el
intercambio de sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de

informacidon mediante habla, escritura u otro tipo de sefiales"

Una buena comunicacion organizacional debe incluir estos aspectos
fundamentales del ser humano y darles cabida en sus programas, en los

medios formales de informacidon, en eventos y en capacitacion.

* Medios formales de comunicacidén: pueden ser revistas, folletos,

pizarrones, memorandums, reuniones programadas etc. También es
necesario crear canales informales, o medios de expresion.

* (Calidad de las directivas que se reciben de los superiores: consiste en

ordenes claras y precisas por parte de los mandos altos e intermedios, que
no den lugar a malas interpretaciones. Deben contener toda la informacion
que le sea util al empleado (fechas de entrega del trabajo, detalles a tener en
cuenta, etc.)

Comunicaciéon formal: La comunicacion formales la forma de

comunicacion que estd establecida por la empresa y que, ademads, se
corresponde con la propia organizacion de los procedimientos de la misma.
Define el modo en que cada persona debe comportarse y cémo debe

recoger y transmitir la informacion que llega. Este tipo de comunicacion
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representa el orden jerdrquico oficial, y permite transmitir la informacion
de una manera rdpida y con pocos errores, por lo que resulta muy ttil para

tomar decisiones.

Comunicacion informal: fluye dentro de la organizacion sin canales
preestablecidos y surge de la espontaneidad de los empleados. Se le da alto
nivel de credibilidad y suele estar relacionada con asuntos personales
acerca de individuos o grupos de la organizacion. Este tipo de
comunicacion es conocida popularmente como “rumores” y sirve para que
los altos niveles jerarquicos conozcan las condiciones personales de los

empleados y del entorno de la empresa.

Direccion de 1a Comunicacion:

La Comunicacion puede fluir vertical u horizontalmente. La dimension
vertical puede ser dividida, ademas, en direccion ascendente o descendente.
DESCENDENTE: Es la comunicacion que fluye de un nivel del grupo u
organizacion a un nivel mas bajo. Es el utilizado por los lideres de grupos y
gerentes para asignar tareas, metas, dar a conocer problemas que necesitan

atencion, proporcionar instrucciones.

ASCENDENTE: Esta comunicacién fluye en forma opuesta a la anterior,
es decir, de los empleados o subordinados hacia la gerencia. Se utiliza para
proporcionar retroalimentacion a los superiores, para informarse sobre los
progresos, problemas, sobre el sentir de los empleados, cdmo se sienten los
empleados en sus puestos, con sus compaiieros de trabajo y en la

organizacion, para captar ideas sobre como mejorar cualquier situacion
22
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interna en la organizacion. Un lider sabe que ambas direcciones son
importantes e imprescindibles para lograr las metas propuestas con el
minimo de problemas, pero lamentablemente no todas las organizaciones
tienen conciencia de ello, por lo que en muchas ocasiones las ideas,
pensamientos y propuestas de los empleados pasan desapercibidas ya que

consideran que esto no influird en el rendimiento laboral.

LATERAL: Este tipo de comunicacion se da cuando dos o mas miembros
de una organizaciéon cuyos puestos estdn al mismo nivel intercambian
informacion. Este tipo de comunicacion es muy positiva para evitar proceso
burocraticos y lentos en una organizacion, ademas, es informal y promueve

a la accion.

OBLICUO: Es la que se puede realizar entre el gerente de un
departamento y un empleado de otro departamento y que estéd prevista en la
organizacion. Es la necesidad de la coordinacion intergrupal, debidas a una

urgencia por parte del emisor para conseguir una respuesta del receptor.

6- ) Incentivos: recompensan el cumplimiento de objetivos concretos de la
empresa, o un esfuerzo particular de un trabajador fuera de las
responsabilidades habituales. El objetivo es vincular una parte, mas o
menos importante del salario al rendimiento. Antes de su aplicacion hay
que determinar los criterios de valoracion, en este sentido se pueden tomar
como referencia los calculos realizados para un opuesto en concreto, para
un departamento o colectivo, o para toda la empresa. De modo que la

relacion entre esfuerzo-resultado sea correcto.
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Comisiones: son las mds tradicionales, consisten en un porcentaje sobre

ventas realizadas u operacion concertada.

Bonos: equivales a la consecucién de unos objetivos y la remuneracion

pactada por ello.

Productividad: remuneran el aumento de la productividad.

Beneficios: consisten una participacion, normalmente pactado un tanto por
ciento con antelacidon, sobre los beneficios obtenidos por la empresa

durante el ejercicio.

Rentabilidad: gratifican el aumento de la rentabilidad de la empresa.

*Beneficios no remunerativos: el dinero puede constituirse en un incentivo
no remunerativo, sé6lo cuando es dado como un premio por tnica vez. Otro
tipo de este beneficio consiste en dias libres, premios materiales, viajes,
notas de reconocimiento por parte de algin superior, entre otros, y son
consecuencia de competencias o habilidades de los colaboradores o de
alguna accion que realizd el empleado en beneficio de la empresa, por
ejemplo soluciones innovadoras a problemas existentes, finalizar una tarea
antes de lo estipulado, etc. Para que sean efectivas deben responder a las
necesidades y expectativas de los empleados a los que les son otorgados,

deben adecuarse a lo logrado y deben ser otorgados en tiempo y forma.
24
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*Premios v recompensas que brinda la empresa: consisten en beneficios

que la empresa les otorga a sus colaboradores por algin mérito del mismo.

7- ) Claridad organizacional: El grado con que los miembros del grupo
experimentan que las cosas estan bien organizadas y los objetivos

claramente definidos en lugar de ser confusos, desordenados o cadticos.

Reconocimiento: FEl sentimiento experimentado por los miembros,
mediante el cual se considera la amistad como norma apreciada por el
grupo, que existe confianza y apoyo mutuo. El sentimiento de que las
buenas relaciones prevalecen en el entorno del trabajo. Es importante que
los miembros sientan que son recompensados y reconocidos por el buen
trabajo en lugar de ser ignorados, criticados o castigados cuando algo sale

mal.

*Reconocimiento proveniente de compaiieros v superiores: ocurre cuando

los miembros de la empresa hacen saber al empleado su satisfaccion por un

trabajo bien hecho.

*Prestigio que el puesto le otorga: la remuneracion economica, el horario,

la estabilidad, las posibilidades de promocion, la cercania con el domicilio
y el prestigio social, entre otras, le otorgan un valor especial al puesto de
trabajo que da especial importancia a la vision del colaborador sobre su

empleo.
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*Prestigio de la empresa: es la forma en que la empresa es vista por la

sociedad. Debe contribuir al logro de los objetivos y estd determinada por
muchos factores, como por ejemplo, nombre de Ila empresa,

responsabilidad con los empleados y el medio ambiente, calidad del

producto que ofrece, etc.
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CUADRO DE VARIABLES

Cuadro de variable a
investigar con sus | DIMENSIONES | INDICADORES
dimensiones

-/ conocen los

empleados las tareas
SATISFACCION/ de su puesto?

Puesto. ' _

INSATISFACCION -, Qué importancia le

brindan a los

objetivos del puesto?

Condiciones del

- Estan  satisfechos
los empleados con el
salario percibido?

-, Son  aptas las
condiciones

ambientales para la

puesto. realizacion de las
tareas?
-, Poseen las
tecnologias
necesarias para la
tarea a realizar?
Relaciones -, Qué importancia le
interpersonales. |da a las relaciones

con sus compaﬁeros‘%7

LY con sus




superiores?
-, Siente  que  sus
superiores le brindan

alglin tipo de apoyo?

-jestan los
empleados

capacitados para la
toma de decisiones

del puesto?

Autonomia. -jtienen los
empleados alglin
grado de
participacion en la
resolucion de
problemas?

-;existen medios de
comunicacion formal

en la empresa?

Comunicacion.

-;son  claras las
directivas que se
emiten?

Incentivos. -;s€ implementa
algiin tipo de
beneficio no
remunerativo? 28

) -/la empresa brinda



premios o incentivos

a los empleados por

los objetivos
cumplidos?
- los empleados
_ tienen conocimiento
Claridad o
o de los objetivos
organizacional. .
empresariales a
cumplir?
- Recibe el
empleado

reconocimiento  de
sus pares?

-,Reconoce que su
Reconocimiento | puesto le brinda
prestigio?

- . Siente que
pertenece a  una
empresa con

prestigio?

Para cada una de las variables se midio:

a- Autopercepcion: como se siente el empleado.

b- Clima laboral: cémo cree que se sienten sus compaiieros.

c- Importancia: importancia que se le atribuye a esa variable.
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Cada uno de estos elementos de medicion posee una escala propia:

Satisfaccion laboral:

e Completamente satisfecho
e Muy satisfecho

e Satisfecho

e Poco satisfecho

e Insatisfecho

Clima laboral:

e Excelente

e Muy bueno
e Bueno

e Regular

e Malo

Importancia:

e Sumamente importante
e Muy importante

e Importante

e Poco importante

¢ No tiene importancia

DEFINICION DEL TIPO DE INVESTIGACION
Se optd por una investigacion, en donde se recopilan datos e informacion
de interés para el problema planteado, tanto sean datos empiricos o de

campo. La empresa no cuenta con fuentes documentales previas sobre su
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situacion. Se utilizd un enfoque mixto: por un lado cuantitativo, se utilizd
un cuestionario, se emplearon definiciones precisas sobre la variable
utilizada y sus indicadores, se realizaron analisis e interpretaciones de los
datos, utilizando gréficos de torta sobre cada variable y sus indicadores,
mostrando asi las respuestas obtenidas por parte de los empleados de Gibert
Car y logrando una mejor y mas clara comprension de los mismos, y por
otro lado cualitativo, ya que se recaudd informacion a través de entrevistas
con preguntas abiertas sobre las percepciones que los directivos 'y
empleados tienen de los distintos aspectos y condiciones que contribuyen a
la satisfaccion/insatisfaccion del personal, estos datos obtenidos fueron

analizados mediante un analisis de contenido.

TIPO DE DISENO DE INVESTIGACION, POBLACION Y
MUESTRA

La manera mdas practica y concreta de responder a las preguntas de
investigacion es el disefio de campo, recolectando los datos necesarios
directamente de los mismos empleados de la empresa, es decir de primera
mano, si bien este disefio proporciona la ventaja de obtener los datos de la
realidad misma, también nos plante6 el desafio de circunscribir la
investigacion a los limites de interés.

Se realizd un andlisis sometiendo la informacion obtenidas durante el
proceso de investigacion a un andlisis estadistico (grafico de torta), para
una mejor y mas facil lectura de los mismos. Se realizaron cuestionarios

cerrados, los cuales estuvieron dirigidos a los colaboradores de la empresa.
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Aqui se analizaron determinadas dimensiones o aspectos relacionados con
la satisfaccion que se consideraron fundamentales.

También se realizaron entrevistas abiertas, especiales para los mandos
superiores. Las unidades de analisis, los componentes de la poblacion que
se podian tomar para el diagnostico, son los directivos y los empleados de
la empresa.

La poblaciéon que trabaja en Gibert Car alcanza los 35 empleados con
contrato permanente. A ellos les sumamos 2 socios que gestionan la
empresa. Se utilizaron los valores que se observan en la muestra de 22
empleados. El diagnéstico necesité de la colaboracion y buena

predisposicion de todo el personal involucrado.

Modelos de encuestas utilizadas:

Primer cuestionario que se realizara al responsable de la empresa:

1- ;Cuenta la empresa con asesoramiento para la correcta gestion de su

capital humano?

2- ;Lo considera necesario?

3- (En qué se basa para afirmar que sus empleados estan disconformes con

la organizacion de la empresa?

4- ;Cuales actitudes de los empleados se consideran negativas?

5- (Qué condiciones laborales consideran que la empresa ha mejorado y
cudles faltan mejorar?

6- ;Siente que esta disconformidad que se genera en sus empleados afecta a

su empresa?

6- ;Considera razonable la disconformidad de sus empleados?
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7- {Adopto alguna medida al respecto?

8- (Qué resultado le dio?

9- (Estéa dispuesto a realizar las acciones correspondientes para modificar
la situacion?

En base a este cuestionario se comenzard a obtener informacidn basica para
comenzar a realizar hipdtesis provisorias en relacion con las necesidades de

la organizacion y sus capacidades para contribuir a satisfacerlas.

Entrevista con los empleados

1- ;Como se siente usted en general trabajando para Gibert Car?

2- (Se siente capacitado para realizar todas las tareas que se le asignan?

3- (Dedica parte de su tiempo particular para capacitarse?

(Qué aporte podria sugerirnos para mejorar y ayudar al crecimiento de

Gibert Car?

Modelo de cuestionario:

PUESTO

Tarea del puesto:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme
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e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante

e Importante

e Poco importante

¢ No tiene importancia

e NS/NC

Objetivos del puesto:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme
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Poco conforme

Desconforme

NS/NC

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular
Malo
NS/NC

Sumamente importante

Muy importante

Importante

Poco importante

No tiene importancia

NS/NC

AN\
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ORGANIZACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Se realizd un analisis de contenido de los datos, traduciendo estos mismos
en una descripcion de los mismos, intentando la mayor sistematica posible
en el trabajo con los datos. Como se menciond en parrafos anteriores, se
realizd un andlisis cuanti y cualitativo, las respuestas obtenidas de la
recoleccion de datos necesarios, fueron reflejadas en graficos que
permitieron una correcta lectura y comprension de las mismas, para asi
también facilitar el andlisis y brindar una adecuada conclusion que
posibilite arribar a un plan de accién concreto en caso de que los

responsables de la organizacion deseen hacerlo en un futuro.

ELABORACION DE CONCLUSIONES Y REPORTE DE
INVESTIGACION

En este punto se implement6 un enfoque cualitativo para efectuar un
diagndstico certero y oportuno, la investigacion esta orientada a posibilitar
el cambio que surge como necesario, este cambio se tiene que concretar en
una planificacion basada en el diagnostico que se realizd en la empresa.

Una vez finalizada la elaboracion de la conclusion y la investigacion en si,
se les informard a los duefios de la organizacién para que se pongan en

conocimiento de los resultados arribados.
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A través de las entrevistas llevadas a cabo y las encuestas de clima y

satisfaccion laboral se han detectado puntos criticos de la empresa,

relacionados tanto a las fortalezas como a las debilidades.

Satisfaccion y clima laboral

Para medir la satisfaccion se utilizd una escala representada por un

continuo de 1 a 5, evaluando los factores de satisfaccidén, clima e

importancia de cada una de las variables elegidas.

Las variables elegidas fueron:

1-

Puesto: dentro de esta variable se tomaron las sub variables tarea del
puesto y objetivos del puesto.

Condiciones del puesto: se consideraron el salario, las condiciones
ambientales y la tecnologia de la que se dispone para la realizacion
de la tarea.

Relaciones interpersonales: se analizaron las relaciones con los
compaiieros y superiores, y el apoyo que le brindan los superiores a
los subordinados.

Autonomia: hace referencia a la libertad para la de toma de
decisiones y la participacion en la resolucion de problemas.
Comunicacion: se evaluaron los medios formales de comunicacion
y la calidad de las directivas que se reciben de los superiores.
Incentivos: se consideran los beneficios no remunerativos, premios

y recompensas que brinda la empresa.
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7- Claridad organizacional: se considero6 la claridad de los objetivos
empresariales.

8- Reconocimiento: para esta variable se consider6 el reconocimiento
proveniente de compaifieros y superiores, el prestigio que el puesto le
otorga y el prestigio de la empresa.

A continuacidn se presenta el analisis de la informacion recabada en los 22
operarios de la empresa, organizada por subvariable con los graficos
correspondientes.

Para aquellos casos en los que los encuestados no contestaron se agregd
una columna de NS/NC (no sabe/ no contesta), para poder analizar sobre

porcentajes reales en todos los ¢

PUESTO
Respecto a la tarea del puesto, es decir las actividades que realizan los
empleados en sus puestos, los resultados de la satisfaccion laboral fueron

los siguientes:

e 20,35% de los colaboradores estan completamente satisfechos.
e 8,39% de los colaboradores estan muy satisfechos.

o 12,08% de los colaboradores estan satisfechos.

e 16,08% de los colaboradores estan poco satisfechos.

e 31,83% de los colaboradores estan insatisfechos.

e 11,27% de los colaboradores no respondieron.
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Tareas del puesto

0 11,27%

O 20,35%

m 8,39%

| 31,83%

0 12,08%

0 16,08%
O completamente satisfechos B muy satisfechos O satisfechos.
0O poco satisfechos W insatisfechos. O no respondieron

En este caso: el 40,82% de los colaboradores esta conforme con el puesto
de trabajo, mientras que el 47,91% no esta conforme. El 11,27% de los

encuestados no respondieron.

En cuento al clima laboral, las encuestas arrojaron los siguientes
resultados de las apreciaciones de los empleados:

e 10,40% considera que el clima es excelente.

e 8,7% considera que es muy bueno.

e 13,04% considera que es bueno.

o 24.99% considera que es regular.
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e 12,02% considera que es malo.

e 30,94% no respondio.

Clima laboral

O 10,40%

0,
@ 30,94% m8,70%

O 13,04%

H 12,02%

0 24,90%
O clima es excelente E muy bueno O es bueno.
0O es regular B es malo. @ no respondié

En este caso el 32,14% habla a favor de un buen clima laboral, mientras
que el 36,92% no considera que el clima sea el adecuado. El 30,94% de
la poblacion encuestada no respondio.

Hace pensar que en este punto hay alguna dificultad o los encuestados
perciben algin elemento perturbador en las tareas. De acuerdo a lo
investigado sobre los puestos de trabajo, el hecho de que las tareas sean
rotativas permanentemente, genera un malestar en los empleados que

quisieran mayor estabilidad en los puestos.
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Finalmente respecto de la importancia de las tareas, los empleados
consideran que:

e 3478% es sumamente importante.

e 39,13% es muy importante.

e 8,70% es importante.

e 4.35% tiene poca importancia.

e 13,04% no respondio a la pregunta.

Importancia de la variable

W 13,04%

04,35%
0 34,78%

08,70%

® 39,13%
O sumamente importante W muy importante
0O considera que es importante 0O considera que tiene poca importancia
m no respondi6 a la pregunta

En este caso, el 82,61% de los encuestados, valora en algun grado la
variable tarea del puesto, mientras que el 4,35% considera que tiene
poca importancia y el 13,04% no respondié a la pregunta.

Consideramos importante para mejorar el clima laboral, prestar atencion a

esta variable debido a que en su mayoria los empleados tienen un cierto
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descontento sobre la misma, pero la consideran importante dentro de su

labor.

El segundo item que se considerd en relacion al puesto es el objetivo de
puesto, a la meta que tiene que alcanzar el empleado para cumplir con su

tarea. Los resultados de la satisfaccion laboral fueron los siguientes:

*4.35% se siente completamente satisfechos.
*26,9% se siente muy satisfechos.

*39,13% se siente satisfechos.

* 8,76% se siente poco satisfechos.

* 3,47% se siente insatisfechos.

*17,39% no contesto a la pregunta.
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objetivo de puesto
O 4,35%
O 17,39%
® 26,90%
W 3,47%
0 8,76%
0 39,13%
O completamente satisfechos B muy satisfecho O satisfechos
O poco satisfecho W insatisfechos O no contesto la pregunta

El 70,38% de los empleados se encuentra en algin grado satisfecho con
este item, mientras que el 12,23% se siente insatisfecho. El 17,39% no
respondio. Es decir, que en su mayoria los empleados estdn conformes con

los objetivos a alcanzar en sus puestos.

En relacion al clima laboral los porcentajes positivos disminuyen
notablemente respecto a la valoracion de los empleados:

*4,35% considera que es excelente.

*13,04% considera que es muy bueno.

*39,13% considera que es bueno.
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*21,74% considera que el clima es regular.
*4,35% considera que es malo.

*17,39% no respondid.

Clima laboral

= 4,35%

=17,39%

= 13,04%

m4,35%

021,74%

O 39,13%

@ considera que es excelente m considera que es muy bueno
O considera que es bueno 0O considera que el clima es regular
W considera que es malo @ no respondio

En cuanto al clima laboral, el 56,52% de los colaboradores responde en
algn grado a favor del item objetivos del puesto. Sin embargo, el 26,09%

lo considera regular o malo y el 17,39% no respondio.

La tendencia negativa podria estar asociada a la necesidad de clarificar y

definir las tareas, responsabilidades, etc., para los operativos.

En cuanto a la importancia que los empleados le asignan a esta variable

los resultados fueron:
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e 34,64% lo considera sumamente importante.
o 22.65% lo considera muy importante.

e 8,9% lo considera importante.

e 5,329% lo considera poco importante.

e 20,51% considera que no tiene importancia.

e 7,98% de los empleados no contesto.

importancia de la variable

07,98%

0 34,64%
W 20,51%

05,32%

0 8,90%

| 22,65%

O sumamente importante @ muyimportante O importante

O poco importante M no tiene importancia @ no contesto.

El 66,19% de los empleados, le dan un grado de importancia a favor de
la variable, mientras que 25,83% es la suma de los colaboradores que lo
consideran poco o nada importante. El 7,98% no respondiéo a la

pregunta.
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CONDICIONES DEL PUESTO

Para evaluar las condiciones del puesto es necesario tomar en cuenta
diferentes aspectos del puesto, en este caso se evaluaron el salario, las
condiciones ambientales donde se deben realizar las tareas (limpieza, ruido,
iluminacion, etc.) y finalmente la tecnologia o materiales para realizar la
tarea.

En relacion al salario, los valores obtenidos en satisfaccion laboral,
demuestran niveles de insatisfaccion muy elevados:

e ¢l 8,70% se encuentra muy satisfecho.

e ¢l 30,43% se encuentra satisfecho.

e 34.78% se encuentra poco satisfechos.

e 21,74% se encuentra insatisfecho.

e 4.35% no respondieron a la pregunta.
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Salarios
m 4,35% m8,70%
021,74%
m 30,43%
034,78%
@ se encuentra muy satisfecho W se encuentra satisfecho. O poco satisfechos
O insatisfecho W no respondieron a la pregunta

En la variable salario, respecto a la satisfaccion laboral, el 39,13% de los
empleados se encuentran en algun grado satisfechos, mientras que la suma
de los poco satisfechos y los insatisfechos alcanza el 56,52%. El 4,35%

de los encuestados no respondio.

Con respecto al clima laboral los porcentajes de valoracidn negativa
aumentaran drasticamente:

*4,35% considera que el clima es muy bueno.

* 4,35% considera que es bueno.

*47,93% considera que el clima laboral es regular.

*26,09% considera que es malo.

*17,28% no respondio.
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Clima laboral

O 4,35%

m17,28%

0 26,09%
047,93%

@ considera que el clima es muy bueno m consideran que es bueno

O consideran que el clima laboral es regular O dice que es malo

® no respondid

En este item, solo el 8,70% de los empleados tiene una valoracion
positiva del clima laboral, mientras que la gran mayoria, el 74,02% tiene

una valoracion negativa. El 17,28% no respondio.

Respecto de la importancia de esta variable:

e 26,08% acordaron en que es sumamente importante.
e 26,09% acordaron que es muy importante.

e 8,70% acordaron que es importante.

e 17,39% acordaron que es poco importante.

e 21,74% no respondieron.
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Importancia de la variable salario

W 21,74%
O 26,08%

017,39%

B 26,09%
08,70%

@ sumamente importante m muy importante
O importante O consideran que es poco importante

W no responde

La suma del personal que consideran sumamente importante, muy
importante ¢ importante la variable salario alcanza el 60,87%. El
17,39% acordaron que la variable es poco importante y el 21,74% no
respondio.

Estos valores tan elevados estan indicando que el problema salarial es
importante y se deberan tener en cuenta en la toma de decisiones a la hora
de realizar un plan de accidon para mejorar el clima laboral. Esto se ve
apuntalado en los comentarios realizados por los encuestados, los cuales se

encuentran transcriptos en el anexo.
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La segunda variable dentro de este apartado son las condiciones
ambientales, donde se debe desarrollar la tarea, y estd relacionado con la
disponibilidad de tecnologia o herramientas necesarias. Nuevamente
predominan los valores negativos en el caso de la satisfaccion laboral:

e 8,70% se encuentra muy satisfecho.

e 17,39% se encuentra satisfecho.

e 30,43% se encuentra poco satisfecho.

e 34,78% se encuentra insatisfecho.

e 8,70% no respondio.

Condiciones ambientales

H8,70% @ 8,70%

m 17,39%

034,78%
0 30,43%
@ muy satisfechos m satisfechos
O poco satisfechos O considera que se siente insatisfecho

m no respondi6
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El 26,09% de los colaboradores dicen estar muy satisfechos o satisfechos
con las condiciones ambientales donde ejercen sus labores diarias, mientras
que la mayoria, es decir el 65,21% de los empleados presentan algun

grado de insatisfaccion. Solo el 8,70% de los encuestados no respondio.

En relacion al clima laboral, los valores también fueron negativos:
*4,30% considera que el clima muy bueno.

*17,39% considera que el clima es bueno.

*39,13% considera que el clima es regular.

*21,79% considera que el clima es malo.

* 17, 39% no respondio.
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Clima laboral

0 4,30%

| 17,39%

| 17,39%

0 21,79%

0 39,13%

O considera que el clima es muy bueno M siente que el clima es bueno
O considera que es regular O que es malo

B no respondio

La suma de los empleados que consideran que el clima es bueno o muy
bueno alcanza el 21,69% del personal, mientras que el 60,92% considera

al clima como regular o malo. El 17,39% no respondio a la pregunta.

Finalmente en relacion a la importancia los empleados acordaron:

* 34,78% es sumamente importante tener las herramientas de trabajo.
*21,74% es muy importante tener las herramientas de trabajo.
*13,04% es importante tener las herramientas de trabajo.

* 5% tiene poca importancia tener las herramientas de trabajo.
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* 3.70% no tiene importancia tener las herramientas de trabajo.

* 21,74% no contesto.

Importancia de los elementos de trabajo

O 21,74%

O 34,78%

| 3,70%

O 5%

0 13,04%

| 21,74%
O sumamente importante B muy importante O es importante
O poca importancia B no contesto @ no tiene importancia

La importancia de esta variable para los trabajadores es notable, ya que el
69,56% considera importante o muy importante tener las herramientas
de trabajo y solo el 8,7% le da poca o ninguna importancia a la variable.

El 21,74% de los encuestados no respondio.

El concepto de condiciones ambientales, estd muy asociado al de seguridad
laboral, y esto ha sido una preocupacion importante que ha sido remarcada
tanto en las entrevistas personales como en los cuestionarios a los

empleados. Por lo observado, consideramos necesario areas separadas
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dentro de la empresa y mayor limpieza y orden en cada sector. Nuevamente
estamos ante un indicador preocupante, que debera ser tenido en cuenta por

la direccion de la empresa en el momento de tomar decisiones.

El ultimo concepto que analizaremos en el apartado de condiciones
laborales es el de disponibilidad de tecnologia y/o herramientas
necesarias para realizar el trabajo, el cual estd muy relacionado con el
anterior. Los resultados de satisfaccion laboral fueron:

*28,74% dicen estar muy satisfechos.

* 34,78% dicen estar satisfechos.

*26,69% dicen estar poco satisfechos.

*9,79% dicen estar insatisfechos.
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disponibilidad de tecnologia y/o herramientas necesarias para
realizar el trabajo

0,
0 26,69% 0 28,74%

09,79%

m 34,78%

O muy satisfechos m satisfecho

0O poco satisfecho O insatisfecho

En este caso, el 63,52% se encuentran conformes en diferentes grados con
la disponibilidad de herramientas y tecnologias, mientras que el 36,48%

dice estar poco satisfecho.

En relacion al clima laboral, los valores muestran una tendencia negativa
mas marcada que en el caso de la satisfaccion:

*13,04% se posiciona en que el clima es muy bueno.

*26,09% se posiciona en que el clima es bueno.

*30,45% se posiciona en que el clima es regular.

*13,03% se posiciona en que el clima es malo.

*17,39% no respondid a la pregunta.
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clima laboral

O 13,04%

| 17,39%

O 13,03%
| 26,09%

0O 30,45%

O muy bueno B bueno
O es regular O es malo

B no respondio a la pregunta

El 39,13% coinciden, en diferentes apreciaciones, en un clima favorable

respecto a esta variable, mientras que el 43,48% coincide en que el clima

es regular o malo. El 17,39% no respondio.

Finalmente respecto a la importancia, los encuestados creen que la

disponibilidad de tecnologias y/o herramientas es:

34,43% sumamente importante.
34% muy importante.

13,04% importante.

4,14% poco importante.

4,35% ninguna importancia.

10,04% no respondio.
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O 10,04%

H 4,35%

04,14%

0 13,04%

| 34%

Importancia de la variable

O sumamente importante @ muy importante

0O poca importancia H ninguna importancia

@ no respondid

El 81,47% esta de acuerdo en que la variable tiene un cierto grado de

importancia, solo 8,49% es la suma de los que le dan poco o ningin

valor. El 10,04% no respondié al item.

57



RELACIONES INTERPERSONALES

Dentro del apartado de relaciones interpersonales, se consideraron 3 sub-
variables: las relaciones interpersonales con los compafieros o pares, las
relaciones con los superiores y el apoyo brindado por los compafieros.

En el caso de las relaciones interpersonales con los compaifieros, los

porcentajes marcan tendencias positivas en cuanto a satisfaccion laboral:

e 8,70% completamente satisfactorias.
e 43.47% muy satisfactorias.

e 30,43% satisfactorias.

e 8,70% poco satisfactorias.

e 8,70% no respondio.
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relaciones interpersonales con los compafieros

H 8,70% O08,70%

08,70%

m43,47%
O 30,43%

O completamente satisfactorias B muy satisfactorias 0O buenas

0O poco satisfactorias B no respondio

La suma sobre los porcentajes positivos en cuanto a satisfaccion alcanza
el 82,60% de los encuestados. En porcentajes iguales, 8,70% de los
empleados, consideran este item como poco satisfactorio o no

respondieron.

En relacion al clima laboral con respecto a los vinculos entre compatfieros
los resultados también fueron positivos:

*21,74% considera que es excelente.

*39,13% considera que es muy bueno.

*21,74% considera que es bueno.

*12,64% considera que es regular.

*4.75% no respondio.
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clima laboral

W 4,75%

0 12,64% O 21,74%

0 21,74%

m 39,13%

O excelente ® muy bueno O bueno

O regular M no respondié

En cuanto al clima laboral, la mayoria de los encuestados, es decir, el
82,61% tienen una vision favorable respecto a los vinculos entre
compaieros. El 12,64% de los empleados considera que es regular y el

4,75% no respondio al item.

La importancia se ve destacada ya que:

*43,48% considera que es sumamente importante.
* 8,70% considera que es muy importante.
*21,74% considera que es importante.

* 8,70% considera que es poco importante.

*17,38% no respondid.
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importancia de la variable

| 17,38%

0 8,70% O 43,48%

0 21,74%

m 8,70%

O sumamente importante B muy importante O es importante

0O poco importante B no respondio

Destacamos la importancia de la variable ya que los porcentajes positivos
alcanzan el 73,92% vy solamente el 8,70% de la poblacion lo considero
poco importante. El 17,38% no respondio.

Estos porcentajes son importantes ya que nos permiten ver que en lo
relacionado al clima las apreciaciones son muy positivas, y puede ayudar a
generar cambios en la empresa si este factor es fortalecido de alguna

manera y se tuviese en cuenta a la hora de realizar una intervencion.
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El segundo vinculo que se evalia es la relacion con superiores,
supervisores de areas y directivos de la empresa. Los porcentajes son
positivos. En cuanto a satisfaccion laboral:

* 4,35% estan completamente satisfechos.

*39,13% estdn muy satisfechos.

* 34,78% estan satisfechos.

*17,39% estan poco satisfechos.

*4.35% no responde.

relaciéon con superiores, supervisores de areas y directivos de la
empresa.
W4,35% @4,35%
017,39%
W 39,13%
0 34,78%
O completamente satisfechos B muy satisfecho O satisfecho
O poco satisfechas H noresponde

La suma de los que estan completamente satisfechos, muy satisfechos o
simplemente satisfechos alcanz6 el 78,26% de los encuestados. El 17,39%

se encuentra poco satisfecho y el 4,35% no respondio.
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Con respecto al clima laboral:

*4,37% considera que el clima en esta variable es excelente.
*32,30% considera que el clima en esta variable es muy bueno.
*28,17% considera que el clima en esta variable es bueno.
*30,79% considera que el clima en esta variable es regular.

*4.37% no responde.

Clima laboral

W 4,37% 04,37%

0 30,79% m 32,30%

0 28,17%

O el clima en esta variable es excelente W el clima en esta variable es muy bueno

O el clima en esta variable es bueno O el clima en esta variable es regular

B no responde

El 64,84% de los encuestados tiene una vision positiva, en cuanto al clima
laboral de la variable, mientras que el 30,79% considera que el clima en

esta variable es regular. El 4,37% no respondio a lo solicitado.
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La importancia que los empleados demuestran por este factor es:

*39,13% considera que es sumamente importante.
* 26,09% considera que es muy importante.
*17,38% considera que es importante.

* 8,7% considera que es poco importante.

* 8,70% no respondieron.

importancia de la variable

m8,70%

08,70%

O 39,13%

0 17,38%
| 26,09%
O sumamente importante B muy importante. O importante.
O poco importante B no respondieron
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La suma de los empleados que le dan importancia a esta variable es
82,60% de los encuestados, mientras que el 8,7% no le da tanto valor y el
8,70% no respondio.

En este caso los porcentajes de valoracion negativa, pueden estar referidas
a hechos puntuales mencionados en las entrevistas personales. Si bien los
porcentajes negativos no son demasiados elevados, es una variable
fundamental ya que influye en el bienestar del empleado en la empresa, en
su autoestima y en su compromiso con la organizacion. Con lo cual este
tema particular debe ser investigado en mayor profundidad en futuras

acciones de recursos humanos.

Finalmente, respecto del apoyo que brindan sus superiores, nos
encontramos con los siguientes porcentajes en cuanto a satisfaccion

laboral:

e 16,04% se encuentra totalmente satisfecho.
e 39,13% se encuentra muy satisfecho.

e 17,30% se encuentra satisfecho.

e 17,07% se encuentra poco satisfecho.

e 10,46% se encuentra insatisfecho.
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apoyo que brindan sus superiores

| 10,46%

O 16,04%

0 17,07%

0 17,30% B 39,13%

O totalmente satisfecho B muy satisfecho. O satisfecho.

0O poco satisfecho B insatisfecho

La suma de los empleados que se encuentran conformes, en diferentes
grados, con el apoyo de sus superiores, alcanza el 72,47% de la poblacion.

En su minoria, 27,53% de los encuestados, se encuentran los poco o nada

satisfechos con la variable.

Respecto al clima laboral para esta variable, nos encontramos con:

* 8,70% considera que el clima es excelente.

*21,74% considera que el clima es muy bueno.

*17,39% considera que el clima es bueno.
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*30,43% considera que el clima es regular.
* 8,70% considera que el clima es malo.

*13,04% no respondio a la pregunta.

Clima laboral

O 8,70%
O 13,04%

W 8,70%
| 21,74%

0 30,43%
0 17,39%

O el clima es muy bueno. | el clima es excelente O el clima es bueno

O el clima es regular M el clima es malo. O no respondid a la pregunta

El 47,83% indica una vision positiva de la variable en cuanto al clima
laboral, mientras que el 39,13% lo considera regular o malo. El 13,04%

no respondio a la pregunta.
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Por ultimo, la importancia atribuida a esta variable es:
e 26,09% sumamente importante.

e 39,13% muy importante.

e 21,74% importante.

e 4.33% no tiene importancia.

e 8,71% no respondio.

Importancia de la variable

W 8,71%

0 4,33%
O 26,09%

021,74%

m 39,13%

O sumamente importante B muy importante O importante.

O no tiene importancia. H no respondio.
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El 86,96% de los encuestados coinciden en que la variable tiene alguna
importancia. El 4,33% considera que no tiene importancia alguna.

Respecto al apoyo que brindan los superiores a los empleados, la
satisfaccion laboral, es decir como se sienten los mismos empleados arroja
valores muy positivos por sobre los negativos. Sin embargo, en el clima
laboral, los valores positivos también prevalecen por sobre los negativos,
pero no hay tanto margen de diferencia entre ambos. Esto puede deberse a
hechos puntuales a los que los empleados hicieron referencia en las

entrevistas.
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AUTONOMIA

Este item hace referencia a la capacidad y la libertad de tomar decisiones

por parte de los operarios y la participacion en la resolucion de problemas.

En el primer caso, libertad para tomar decisiones, nos encontramos con

porcentajes positivos. En cuanto a satisfaccion laboral:

13,04% dicen estar completamente satisfechos.
26,09% dicen estar muy satisfechos.

34,78% dicen estar satisfechos.

17,39% dicen estar poco satisfechos.

8,70% no contestaron.
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libertad para tomar decisiones

B 8,70%

O 13,04%

0 17,39%

| 26,09%

O 34,78%

O completamente satisfechos B muy satisfechos O satisfechos.

0O poco satisfechos B no contestaron.

Entre el 73,91% se encuentran los empelados que tienen una vision
positiva de esta variable. El 17,39% dice estar poco satisfecho y el 8,70%

de los encuestados no respondio a la pregunta.

Con respecto al clima laboral, los valores descienden un poco pero
mantiene la tendencia positiva:
e 21,74% coinciden en que es muy bueno.

e 30,43% coinciden en que es bueno.
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e 21,74% coinciden en que es regular.
e 8,70% coinciden en que es malo.

e 17,39% no respondieron.

Clima laboral

| 17,39%
0 21,74%

0 8,70%

0 21,74% m 30,43%

O muy bueno | bueno. O regular.

O malo. B no respondieron

La suma de los empleados que consideran muy bueno o bueno la variable
toma de decisiones, dentro del clima laboral, alcanza el 52,17%. El
30,44% tiene una vision poco o nada favorable de lo analizado en este

apartado.
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Finalmente respecto de la importancia de tomar decisiones, los empleados

creen que:

e 26,08% es sumamente importante.
e 39,13% es muy importante.

e 21,74% es importante.

e 4.35% tiene poca importancia.

e 8,70% no respondio.

Importancia de la variable

H 8,70%

0 4,35%
O 26,08%

0 21,74%

m 39,13%
O sumamente importante B muy importante O importante.
0O poca importancia H no respondio.
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La mayoria de los encuestados, el 86,95%, coinciden en la importancia de

la variable. Solo el 4,35% le asigno poco valor y el 8,70% no respondio.

El segundo item a tratar en esta variable, es la participacion en la

resolucion de conflictos. Los resultados en cuanto a satisfaccion laboral

fueron:

4,35% consideran que estan completamente satisfechos.
26,09% consideran que estdn muy satisfechos.

30,43% consideran que esta satisfechos.

21,74% consideran que se estan poco satisfechos.
4,35% consideran que estan insatisfechos.

13,04% no respondieron.
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participacion en la resoluciéon de conflictos

O 4,35%
O 13,04% ’

| 4,35%

| 26,09%

0 21,74%

0 30,43%
O completamente satisfechos B muy satisfechos. O satisfechos.
O poco satisfechos B insatisfechos. O no respondieron.

La suma de los que estan completamente satisfechos, muy satisfechos y
satisfechos, alcanz6 el 60,87% de los encuestados, en menor porcentaje,
26,09%, estan los que se encuentran poco o nada conforme con la

variable. El 13,04% no respondio.

En este caso se muestra una tendencia ligeramente positiva, esto se también
ocurre en la valoracion del clima laboral:

*17,43% considera que el clima es muy bueno.
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*39,13% considera que el clima es bueno.
*21,70% considera que el clima es regular.
*8,70% considera que el clima es malo.

*13,04% no responde a la pregunta.

Clima laboral

| 13,04%

o 17,43%

0 8,70%

0 21,70%

m 39,13%

O el clima es bueno. | el clima es muy bueno O el clima es regular.

O el clima es malo B no responde a la pregunta

El 56,56% tiene una vision favorable respecto a esta variable en el clima
laboral, mientras que el 30,40% de los encuestados tiene una vision

regular o mala de la misma. El 13,04% no respondi6 a la pregunta.
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En relacion a la importancia que se le atribuye a la participaciéon en la

resolucion de conflictos los empleados creen que:
e 17,39% es sumamente importante.

e 30,43% es muy importante.

e 30,43% es importante.

e 8,70% es de poca importancia.

e 13,05% no respondio.

Importancia de la variable

| 13,05%

O 17,39%

0 8,70%

m 30,43%

0 30,43%

O sumamente importante B muy importante. O importante.
O poca importancia. M no respondid.
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La gran mayoria de los encuestados, es decir el 78,25% de los empleados,
le da algin grado de importancia a la variable participacién en la
resolucion de conflictos. Solo el 8,70% le da poca importancia y el
13,05% no respondio.

Esta variable tiene mucho que ver con la preparacion que tienen los
empleados en sus puestos. La misma, puede ser fruto de la antigiedad que
se tiene en el puesto y también de la capacitacion que recibe el empleado.
Esta capacitacion puede provenir de cursos a los que el colaborador asista o
bien de las ensefanzas propinadas por los compaiieros o superiores. Se
puede observar en mayor detalle lo que los empleados sienten respecto a

esta variable en las entrevistas del anexo.

COMUNICACION

En este item se evalua los medios formales de comunicacion, y la claridad
de los directivos que se reciben de los superiores.

En relacion a los medios de comunicacion, se evalaa la eficacia y si son
eficientes de acuerdo a su punto de vista. En este caso los porcentajes de

satisfaccion laboral muestran:

* 4,35% completamente satisfecho con la comunicacién
*17,39% muy satisfecho con la comunicacion.
*30,43% satisfecho con la comunicacion.

*21,70% poco satisfecho con la comunicacion.

* 8,74% 1nsatisfecho con la comunicacion.

*17,39% no respondio.
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medios de comunicacion

0 4,35%

0 17,39%

m 17,39%

| 8,74%

0 21,70% 0 30,43%

O completamente satisfecho B muy satisfecho O satisfecho

O poco satisfecho B insatisfecho O no respondié

En relacion a esta variable, se puede distinguir que el 49,17% de los
encuestados se encuentran conforme en cuanto a la satisfaccion laboral, el
30,40% estan disconformes con esta variable y el 17,39% se abstuvo de

contestar.

En relacion al clima laboral las valoraciones negativas respecto al tema

aumentan notablemente:
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17,39% de la poblacion considera que el clima es excelente.
13,04% de la poblacion considera que el clima es muy bueno.
34,78% de la poblacion considera que el clima es bueno.
30,43% de la poblacion considera que el clima es regular.
3,35% de la poblacion considera que el clima es malo.

1,01% no respondio.

Clima laboral

01,01%
B 3,35%

0 17,39%

O 30,43%

m 13,04%

0 34,78%

O el clima es excelente. B el clima es muy bueno O el clima es bueno

O el clima es regular B el clima es malo. O no respondié
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Analizando esta variable, podemos distinguir que el 65,21% de los
encuestados consideran que el clima laboral es muy bueno, apto a sus
necesidades, mientras que el 33,78% presiente que el clima laboral es

regular o malo para sus tareas, el 1,01% no respondio a la consulta.

Los indices de importancia en porcentajes son:

e 16,04% considera que los canales de comunicacién son sumamente
importantes.

o 21,74% considera que los canales de comunicacion son muy
importantes

e 40,48% de la poblacion considera que los canales de comunicacion son
poco importantes.

e 21,74% no respondiod.
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Importancia de la variable

O 16,04%
0 21,74%

| 21,74%

O 40,48%

O sumamente importantes B muy importantes

0O son poco importantes 0O no respondio.

En esta variable se puede distinguir que el 37,78% consideran importantes
los canales de comunicacion, el 40, 48% los considera muy poco
importantes y el 21,74% no quiso responder.

Estamos en condiciones de distinguir que el alto porcentaje que descalifica
la importancia de esta variable se debe a que no son aplicables los canales
existentes de comunicacion, ni se estable una comunicacién entre los
directivos y los empleados, razon por la cual se generan situaciones

confusas para los empleados al no poder acceder correctamente a una
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comunicacion fluida entre los directivos. Se imparten las acciones a seguir

por medio de canales verticales de comunicacion.

El segundo item que evaluamos es la calidad de las directivas que reciben

los empleados. En este caso, los porcentajes de satisfaccion laboral son:

o 38,44% dice estar completamente satisfecho.
e 26,39% dice estar muy satisfecho.
o 17,78% dice estar satisfecho.

e 17,39% dice estar poco satisfecho.
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calidad de las directivas

O 17,39%

O 38,44%

0 17,78%

W 26,39%

O completamente satisfecho m muy satisfecho
O satisfecho. 0O poco satisfecho

Analizando esta variable distinguimos que el 82,61% de los empleados se
sienten satisfechos con la calidad de las directivas en relacion a la

satisfaccion laboral, solo el 17,39% se encuentran pocos satisfechos.

Por otro lado, la wvaloracion respecto del clima laboral muestra lo
siguiente:
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e 13,05% consideran que el clima en esta variable es excelente.
e 8,70% consideran que el clima es esta variable es muy bueno.
e 43.46% consideran que el clima es esta variable es bueno.

e 26,09% consideran que el clima en esta variable es regular.

e 8,70% consideran que el clima en esta variable es malo.

Clima laboral

W 8,70% @ 13,05%

m 8,70%

O 26,09%

O 43,46%

O el clima en esta variable es excelente | el clima es esta variable es muy bueno
O el clima es esta variable es bueno O el clima en esta variable es regular

B el clima en esta variable es malo.

Se aprecia en esta variable que el 65,21% de los encuestados consideran
que el clima laboral es muy bueno, mientras que el 34,79% que es malo, se

puede distinguir que el porcentaje de los que valoran positivamente esta
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variable es alto, pero el porcentaje de los que lo valoran negativamente casi

se equipara al de valoracidn positiva.

Por otro lado, los indicadores de importancia son elevados, ya que:

e 21,75% lo consideraron sumamente importante.
e 26,09% lo consideraron muy importante.

e 26,09% lo consideraron importante.

e 4,33% consideraron que no tiene importancia.

o 21,74% de los encuestados no contesto.

Importancia de la variable

B 21,74% O 21,75%

04,33%

| 26,09%

0 26,09%

‘D sumamente importante B muy importante O importante. O no tiene importancia. B no contesto ‘

Se puede observar que el 73,93% de los encuestados considera de
importancia esta variable, solo el 4,33% la considera sin importancia y el

21,74% no respondio a la pregunta.
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Consideramos estos indicadores relacionados a la comunicacion
importantes, porque la posibilidad de brindar canales de comunicacion
seguros, al igual que directivas claras y precisas permiten una coordinacion
y realizacion de las tareas que aumenta la productividad, satisfaccion y

beneficios tanto para el empleado como para la empresa.

Estos bajos porcentajes en lo que refiere al clima laboral, se encuentran
ratificados por los comentarios realizados por los operarios. Algunos de
estos comentarios son muy especificos y hacen referencia a formas de
comunicacion internas de la empresa que deberian ser mejorados y que

permitirian un bienestar general a toda la empresa.

INCENTIVOS

Cuando evaluamos los incentivos, hacemos referencia a los beneficios no
remunerativos que presta la empresa (obra social, vacaciones, etc.) y a los
premios y recompensas que ofrece la empresa por rendimiento,
cumplimiento de objetivos, etc.

En relacion a los beneficios no remunerativos, los niveles de satisfaccion,

en cuanto a satisfaccion laboral son bajos:

* 4,35% estan completamente satisfechos.
*17,39% estdn muy satisfechos.
*34,78% estan poco satisfechos.

*17,39% no respondieron.
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beneficios no remunerativos

O 4,35%

H 17,39%

| 17,39%

0O 34,78% O 26,09%

‘D completamente satisfechos B muy satisfechos O satisfechos O poco satisfechos B no respondieron ‘

El 21,74% de los encuestados estan satisfechos con los incentivos, el 34,78
% no se sienten satisfechos con esta variable y el 17,39% no respondio a la
consulta.

Se puede destacar que esta variable no genera una gran conformidad en los
empleados ya que no satisfacen correctamente a un gran numero de los
mismos.

Por otro lado, en relacion al clima laboral las tendencias estan mas

marcadas:

o 4.35% dice que el clima es excelente.
e 13,04% dice que el clima es muy bueno.

e 13,04% dice que el clima es bueno.
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® 56,52% dice que el clima es regular.
e 4.35% dice que el clima es malo.

e 8,70% no responde a la pregunta.

clima laboral

o 8,70% @ 4,35%

m 4,35% m 13,04%

0 13,04%

O 56,52%

O el clima es excelente | el clima es muy bueno O el clima es bueno

O el clima es regular B el clima es malo O no responde a la pregunta

En esta variable se puede observar que el 30,43% de los encuestados
consideran que hay buen clima laboral, el 60,87% perciben que hay un
clima laboral no muy bueno y el 8,70 no respondi6 a la pregunta.

Con respecto a la importancia que se le atribuye a estos beneficios:

e 26,79% acuerdan que son sumamente importantes.
e 30,43% acuerdan que son muy importante e importantes.
e 34,35% acuerdan que no tiene importancia.

e 8,43% no responde.
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O 8,43%

O 34,35%

Importancia de la variable

O 26,79%

m 30,43%

O sumamente importantes

0O no tiene importancia

B muy importante e importantes.

0O no responde.

En esta variable el 57,22% la considera importante, el 34,35% no lo

considera importante y el 8,43% no respondio a la encuesta.

En segundo lugar evaluamos los premios y recompensas que brinda la

empresa a sus empleados por diferentes motivos, tales como rendimiento,

cumplimiento de los objetivos, finalizacion de la tarea, etc., en este caso las

valoraciones de satisfaccion laboral son:

*17,39% dice estar muy satisfecho.
*17,39% dice estar satisfecho.

*26,09% dice estar poco satisfecho.
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*26,09% dice estar insatisfecho.

*13,04% no respondid.

Premios y recompensas que brinda la empresa a sus empleados

o 17,39%

H 26,09%

m 17,39%

0 13,04%

0O 26,09%

O muy satisfecho | satisfecho. O poco satisfecho

O insatisfecho. B no respondio

En esta variable, el 34,78% se siente satisfecho con los premios y las
recompensas, el 52,18% no les proporciona una satisfaccion y el 13,04 no
quiso responder.

Se puede apreciar que es muy elevado el porcentaje de personal
insatisfecho con esta variable, se puede considerar que no son aplicados en

la empresa o que si lo son poco rentables para los empleados.

Por otro lado, en lo que refiere al clima laboral:

e 8,60% coinciden en muy bueno.

e 13,49% coinciden en bueno.
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e 43,48% coinciden en regular.

e 34,43% coinciden en malo.

Clima laboral

O 8,60%

m 13,49%

O 43,48%

0 34,43%

O muy bueno ® bueno.

O regular. 0 malo.

Se puede analizar que el 22,09% de los empleados consideran que el clima
laboral es bueno, mientras que el 77,91% considera esta variable como
negativa.

La mayoria de los empleados consultados no estan conformes con el clima

laboral en relacion a esta variable.

Finalmente, la importancia que se le atribuye a los beneficios es notable:

*30,44% de los empleados considera que es sumamente importante.

*21,74% de los empleados considera que es muy importante.
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*34,78% de los empleados considera que es importante.

*13,04% no contestaron.

Importancia de la variable

0 13,04%

0 30,44%

0 34,78%

| 21,74%

O sumamente importante. @ muy importante

0O importante. 0 no contestaron

La mayoria de los encuestados consideraron esta variable importante, el

86,96%, mientras que el 13,04% no accedid a responder la consulta.
Esto favorece la aplicacion de programas de premios para mejorar

notablemente la satisfacciéon y clima laboral, ayudando seguramente a

superar la disconformidad.
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CLARIDAD ORGANIZACIONAL

En este caso se evaluan los objetivos empresariales, si los empleados
conocen cual es la meta de la empresa como una organizacién comercial.

En este caso, los porcentajes de satisfaccion laboral son:

e 4.35% completamente satisfechos.
e 17,30% muy satisfechos.

e 13,04% poco satisfechos.

e 39,13% satisfechos.

e 13,04% insatisfechos.

e 13,14% no contestaron.

objetivos empresariales

O 13,14% m 4,35%

m17,30%

m 13,04%

013,04%
039,13%
O completamente satisfechos B muy satisfechos O poco satisfechos
O satisfechos. B insatisfechos O no contestaron
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Con relacion a los objetivos empresariales, el 73,82% se siente en alguna
medida satisfecho, el 13,04% se encuentra insatisfecho con esta variable y

el 13,14% no respondio.

En relacion al clima laboral los empleados plantean:

*8,70% que el clima es excelente.
*8,70% que el clima es muy bueno.
*17,39% que el clima es bueno.
*43,47% que el clima es regular.
*8,70% que el clima es malo.

*13,04% no respondid.

Clima laboral

O 8,70%

O 13,04%

W 8,70%

W 8,70%

017,39%

043,47%

O el clima es excelente. MW el clima es muybueno Oel clima es bueno

O el clima es regular M el clima es malo O no respondio
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En esta variable el 34,79% de los encuestados consideran que hay buen
clima laboral, el 32,17% que el clima laboral no es tan bueno y el 13,04%

no respondio a la consulta.

En este caso, estos indicadores deben ser evaluados cuidadosamente por
varias razones. En primer lugar porque debido a que la empresa se
encuentra en una transicion y momento de cambio, los objetivos
organizacionales deben parecer confusos, incluso para quienes estan
liderando este cambio. En segundo lugar, porque el relevamiento que se
realizo en las entrevistas personales los objetivos y politicas empresariales
no pudieron ser bien definidas, y por ende puede ser que los empleados no
tengan bien claros estos conceptos. Esto indica la necesidad de bajar lineas
claras respecto a las politicas, metas y objetivos que tiene la empresa.

La Importancia que se le asigna a esta variable es:

e 10,9% lo considera sumamente importante.
e 30,34% lo considera muy importante.

e 39,23% lo considera importante.

o 7,23% lo considera poco importante.

e 10,0% considera que no tiene importancia.

e 2,3% no respondio.
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Importancia de la variable

O 2,30%
W 10,00% @ 10,90%

07,23%

m 30,34%

039,23%

O sumamente importante @ muy importante Oimportante.

O poco importante W no tiene importancia. @ no contestd

En este caso se puede distinguir que el 80,47% de los empleados
consideran importante esta variable, el 17,23% no le brindan importancia y

el 2,3% no respondi6 a la encuesta.

RECONOCIMIENTO

Para esta variable se considerd el reconocimiento proveniente de
compaiieros y superiores, el prestigio que el puesto otorga y el prestigio de
la empresa, todo lo cual ayuda a desarrollar el sentimiento de pertenencia
hacia la empresa.

En relacion al reconocimiento de los pares que reciben los operarios, los

resultados de satisfaccion laboral fueron los siguientes:
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e 8,70% se siente completamente satisfecho.
o 21,74% se siente muy satisfecho.

e 30,47% se siente satisfecho.

e 21,7% se siente poco satisfecho.

e 17,39% no respondieron.

Reconocimiento de los pares que reciben los operarios

0 8,70%

W 17,39%

m21,74%

021,70%

030,47%

O completamente satisfechos B muy satisfechos O poco satisfechos

O satisfechos. W no contestaron

Con relacion a esta variable, el 60,91% se encuentra satisfecho en alguna
medida, el 21,7% se encuentra poco satisfecho y el 17,39% no respondid a

la encuesta.

Respecto del clima laboral, las tendencias son:

*4,35% dice que el clima es excelente.
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*21,74% dice que el clima es muy bueno.
*34.78% dice que el clima es bueno.
*30,43% dice que el clima es regular.
*4,35% dice que el clima es malo.

*4,35% no respondio.

clima laboral

04,35% @4,35%
W 4,35%

B 21,74%

0 30,43%

0 34,78%

O el clima es excelente. @ el clima es muy bueno O el clima es bueno

O el clima es regular B el clima es malo @ no respondio

En relacion al clima laboral se puede determinar que el 60,87% de los
entrevistados considera que es bueno en alguna medida, y el 34,78% que

es regular o malo, mientras que el 4,35% no quiso responder a la pregunta.

Respecto de la importancia de esta variable:

e 21,74% considera que es sumamente importante.
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e 39,13% considera que es muy importante.
e 26,09% considera que es importante.

e 13,04% no respondio.

Importancia de la variable

O 13,04%

o 21,74%

O 26,09%

m 39,13%

O sumamente importante B muy importante

O importante. 0 no respondio

En esta variable se determina que el 86,96% de los encuestados considera
importante este punto en alguna medida, siendo solo el 13,04% los que no

quisieron responder a la pregunta.

Respecto del reconocimiento por parte de los superiores, los operarios

reconocen, enguanto a la satisfaccion laboral que:

*26,09% se siente muy satisfecho.
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*30,43% se siente satisfecho.
*13,04% se siente poco satisfecho.
*17,39% se siente insatisfecho.

*13,05% no respondid.

Reconocimiento por parte de los superiores

| 13,05%

O 26,09%

0 17,39%

O 13,04%
m 30,43%

O muy satisfecho | satisfecho 0O poco satisfecho

O insatisfecho H no respondid.

En este caso, la variable reconocimiento por parte de los superiores, el
69,56% se siente satisfecho en alguna medida con relacién a ello, mientras
que el 17,39% se siente insatisfecho y el 13,05% no respondi6 a la

pregunta.

Las valoraciones respecto al clima laboral son:

* 8,70% considera que el clima es excelente.
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* 34,73% considera que el clima es bueno.
*26,09% considera que el clima es regular.
*17,39% considera que el clima es malo.

*13,09% no respondi.

Clima laboral

0,
m 13,09% @ 8,70%

0 17,39%

| 34,73%

0O 26,09%

O el clima es muy bueno B el clima es bueno O el clima es regular

O el clima es malo B no respondio

En relacion al clima laboral en esta variable, el 69,52% considera en cierta
medida que es bueno, el 17,39% que es malo y el 13,09% no quiso

responder a la pregunta.
Este indicador es importante, porque es uno de los que mas afectan el
sentimiento de pertenencia a la empresa y fortalece el respeto por las

autoridades y los superiores, la importancia que le asignan es:
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e 30,44% sumamente importante.
e 34,78% muy importante.

e 17,39% importante.

e 4,35% no tiene importancia.

e 13,04% no respondio.

Importancia de la variable

Hm 13,04%

0 4,35% O 30,44%

0 17,39%
| 34,78%
O sumamente importante B muy importante O importante
O no tiene importancia M no respondio

En relacion a la importancia de esta variable, el 82,61% de los
entrevistados opinan que es una variable importante, el 4,35% que no tiene

importancia y el 13,04% no respondieron a la pregunta.
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Otros de los indicadores que evaluamos en relacion al reconocimiento, es el
prestigio que le brinda el puesto, en este caso los indicadores de

satisfaccion laboral son:

* 17, 39% se siente completamente satisfecho.
*30,43% se siente muy satisfecho.

*26,09% se siente satisfecho.

*4,35% se siente poco satisfecho.

* 8,70% se siente insatisfecho.

*13,04% no respondid.

Prestigio que le brinda el puesto

0 13,04%

017,39%

W 8,70%

04,35%

® 30,43%

0 26,09%

O completamente satisfechos B muy satisfechos 0O poco satisfechos

O satisfechos. B insatisfechos @ no contestaron

Con respecto al prestigio que le brinda el puesto a los empleados el
73,91% se sienten satisfechos, el 13,05% se sienten pocos o nada

satisfechos y el 13,04% no quiso responder a la pregunta.
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En relacion a este indicador, el clima laboral es:

* 4,35% excelente.
*13,04% muy bueno.
*43,48% bueno.
*17,39% regular.

* 8,70% malo.
*13.04% no responde.

Clima laboral

m@ 13,04% 0 4.35%

m 13,04%

B 8,70%

0 17,39%

0 43,48%

O el clima es excelente. @ el clima es muy bueno O el clima es bueno

O el clima es regular B el clima es malo @ no respondio

En relacion al clima laboral en esta variable se distinguié que el 60,87% e
los empleados perciben un buen clima laboral, el 26,09% sienten que el

clima es regular a malo, y el 13,04% no respondi6 la pregunta.
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Por ultimo la importancia atribuida al prestigio del puesto es:

*43,48% considera que es sumamente importante
*21,73% considera que es muy importante
*26,09% considera que es importante

*4,35% considera que no tiene importancia

*4,35% no respondio.

Importancia de la variable

W 4,35%
04,35%

0 26,09% 0 43,48%

| 21,73%

O sumamente importante B muy importante O importante

0O no tiene importancia B no respondio

El 91,30% de los empleados aseguraron que es importante esta variable, el
4,35% le dio poca o nada importancia y el 4,35% no respondié a la

pregunta.

El altimo indicador que evaluamos en la encuesta de clima y satisfaccion

laboral, estd relacionado al prestigio de la empresa en el mercado laboral
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y respecto de otras empresas del rubro. En el caso de la satisfaccion

laboral los resultados fueron:

* 8,70% dice estar completamente satisfecho.
*34,78% dice estar muy satisfecho.
*30,43% dice estar satisfecho.

* 8,70% dice estar poco satisfecho.

*17,39% no responde.

Prestigio de la empresa

0 8,70%
B 17,39%

0 8,70%

| 34,78%

O 30,43%

O completamente satisfecho B muy satisfecho O satisfecho.

0O poco satisfecho B no responde.

Cuando analizamos esta variable relacionada con el prestigio de la
empresa, destacamos que el 73,91% de los empleados estan satisfechos, el

8,70% no se encuentra satisfecho y el 17,39% no respondio a la pregunta.
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Respecto al clima laboral:

e 13,04% considera que es excelente.
e 26,09% dice que es muy bueno.

e 39.13% dice que es bueno.

e 13,39% dice que es regular.

e 8,35% no responde.

Clima laboral

H 8,35%

O 13,04%

0 13,39%

| 26,09%

0 39,13%

O el clima es excelente. B el clima es muy bueno O el clima es bueno

O el clima es regular B no respondio

En relacion al clima laboral en esta variable, se puede destacar que el

78,26% de los entrevistados perciben un buen clima laboral, mientras que
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el 13,39% no percibe un buen clima laboral, el 8,35% se abstuvo de

contestar.

Finalmente, la importancia atribuida al prestigio empresarial es:

39,13% considera que es sumamente importante.

21,74% considera que es muy importante.

26.09% considera que es importante.

13,04% no respondid.

Importancia de la variable

O 13,04%

O 39,13%

0 26,09%

B 21,74%
@ sumamente importante B muy importante
O importante. O no respondié

Analizamos en esta variable que el 86,96% de los entrevistados le asignan
algin grado de importancia al prestigio de la empresa, el 13,04% no

respondid a lo consultado.
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CONCLUSION:

Gibert Car es una empresa que posee la dindmica de empresa familiar,
donde los roles empresariales se mezclan con los roles familiares,
generando confusiones y conflictos, en relacion tanto a las
responsabilidades como a la toma de decisiones. Todo esto repercute
directamente, tanto en la produccion como en la satisfaccion de los
operarios y de los miembros de la familia involucrados, afectando el
crecimiento de la empresa.

En relacion a lo anterior, y basdndonos en el hecho de afianzar las
fortalezas y apuntalar las debilidades, se presentara andlisis de todos los
puntos que consideramos importantes para el desarrollo eficiente y
organizado de Gibert Car.

Hemos detectado puntos criticos que consideramos importantes para el
desarrollo de la empresa y que pueden no solo demorar la evolucion y
desarrollo, sino entorpecerlo llegando al punto de evitar el cambio.

Para poder estructurar adecuadamente los puntos criticos, hemos
establecido dos grandes dimensiones de andlisis dividiendo la estructura de
acuerdo a la jerarquia por un lado, y por el otro lado estableciendo las

politicas de funcionamiento empresarial.

1.1Definicion de roles y puestos jerarquicos

En este caso hacemos referencia a los puestos de direccion y
administracién ocupados por los miembros de la familia involucrados. La
direcciéon depende del fundador, desde donde se imponen reglas y

lineamientos en algunas ocasiones poco claros, confusos y a veces
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contradictorios a los lineamientos dados por otros familiares, afectando el
desempefio de los empleados. Por otra parte, hasta hace poco tiempo, la
administracién y los nimeros de la empresa eran coordinados por una
estudiante de contabilidad, quien en la actualidad, se ha separado
parcialmente de la empresa y en este momento, las tareas de este puesto se
encuentran a cargo de personal especializado. Asi mismo, el hecho de que
la separacion del cargo no sea definitiva y de que otros familiares se
encuentren involucrados en estas tareas, genera desordenes en relacion a la
informacion, la toma de decisiones, falta de lineamientos claros, etc.

Las areas de la empresa no se encuentran disefiadas con un estilo
especifico, es decir, los roles no se presentan de manera pura (cualquier
puesto presenta combinacion con otros a los cuales se encuentra
directamente relacionados), repercutiendo asi en la eficiencia y
productividad a corto plazo, caracterizando a los puestos como
multifuncionales, es decir que el ocupante del puesto debe conocer lo que
compete a su puesto especifico, y al de sus compaiieros, y debe realizar
todas las tareas.

Esto se debe a varios motivos, entre ellos la falta de definicion de roles
claros asignados a cada familiar, como asi las responsabilidades y tareas de
cada uno de los miembros involucrados, provocando que todos participen
de todas las actividades y decisiones, generando 6rdenes y contradrdenes,
confusiones en las prioridades y en la jerarquizacion. Los operativos no
saben a quien deben responder.

En funcion de esto, las propuestas y sugerencias llegan a destiempo, como

la informacién relevante y las decisiones tomadas, dando cuenta de la
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deficiencia tanto en la calidad de la comunicacidén, como de los canales

utilizados para realizarla.

Este tipo de problemdtica es tipica de las empresas familiares, y
normalmente pueden ser compensadas cuando las organizaciones son
pequenas, pero a medida que se incrementa la produccion, la cantidad de
personal, las actividades, es necesario que se comience a definir con mas
claridad.

En esta empresa, el tipo de comunicacién es principalmente descendente ya
que se imparten las ordenes de trabajo y no siempre se tiene en cuenta la
opinidn de los colaboradores. También es de tipo horizontal informal, entre
pares, que se dan en la jornada y periodos de descanso.

Las confusiones y la falta de definiciones a nivel de direccion y
administracidn, derivan en la misma problemadtica a nivel operativo.

Los puestos que debemos tener en cuenta en este nivel, son la gerencia,
administracidn, ventas y taller. Todos deben presentar una dinamica que
permita la interaccion coherente y prolija de los diferentes ocupantes de los
puestos, tanto entre ellos como los operativos y jefaturas medias.

Actualmente la empresa no cuenta con un organigrama.

2.1 Disefio y definicion de puestos operativos y jefaturas medias.

Como se menciond anteriormente, las dinamicas y patrones de

comportamiento en el nivel operativos y de supervisores son un reflejo de

las confusiones y conflictos que se presentan en el nivel directivo.
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A estos conflictos que se perciben en niveles jerarquicos, se le debe adherir
los asociados a la falta de claridad en los roles, responsabilidades y tareas
asignadas, en la toma de decisiones, objetivos organizacionales, falta de
organizacion del trabajo, entre otras.

Uno de los grandes problemas detectados en las entrevistas y encuestas esta
relacionado a la rotacion de puestos de los empleados. Muchas empresas
tienen como valor y politica central el trabajo en equipo, lo que significa
que todos deben saber hacer todo, pero esto no implica que lo realicen de
manera diaria. Los problemas que se han detectado y han sido mencionados
en este apartado del informe diagndstico, se reflejan en los comentarios de
los propios operarios, dando cuenta de la insatisfaccion que esto produce en

relacidn a su tarea, condiciones laborales, etc.

Otra de las cosas que se observa, es que los propietarios de la empresa
poseen sus propios esquemas, razon por la cual construyen un diagnostico
que dificilmente podrd ofrecer salidas novedosas, originales a la realidad
que enfrenta la organizacion. Existen dos sintomas que afectan el normal
funcionamiento de la direccion de la empresa:

o Escasez de tiempo para el pensamiento estratégico: se ocupa mucho
tiempo en asuntos operacionales.

o Clima de trabajo demasiado conflictivo: el sistema de recompensas y
motivacional no esta en armonia con la estructura.

El mecanismo de coordinacion para realizar los trabajos que se aplica en la
organizacion son:

Supervision directa, ya que un superior coordina el trabajo de sus

subordinados directos.
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Estandarizacion del producto: ya que se especifica cual es el resultado final
que se desea obtener debido a que cada producto es realizado de acuerdo a

las necesidades y elecciones de cada cliente.
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ORGANIGRAMA PROPUESTO A LA EMPRESA
PROPUESTA DE TRABAJO FINAL

DIRECCION
A 4

e e 1

! 1

! 1

! 1

! 1

' Administracion Ventas Encargado de taller !

! 1

! 1

! 1

b e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e ey e e e e e e =
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! 1
! 1
! 1
v v \ 2 v v !
Asistencia de Cadeteria Deposito | | Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor Armado y Instalaciony | |
administracion 1 | Plastico Pinturas Herreria Carpinteria Montaie Accesorios |

1
! |
Operativos Operativos Operativos Operativos
Plastico Pintura Herreria Carpinteria

Como se puede visualizar en el diagrama anterior, las relaciones estan
pautadas y definidas, los vinculos son claros, y los niveles jerarquicos
responden de acuerdo a las responsabilidades y funciones asignadas.

Este organigrama permite visualizar a los integrantes de la empresa, su
posicion respecto de los otros, y a quien debe responder. También, limita

funciones referidas a la direccion de cada area como de la direccion

115

AN\



general. No se debe olvidar la interaccion y trabajo entre las areas,
significando que cada jefe responde por sus supervisados, limitandose a su
sector, y trabajando en equipo con los otros jefes, sin impartir érdenes o
directivas hacia otros sectores o areas.

Todo esto puede ser logrado con herramientas como la descripcién de
puestos, establecimiento de politicas internas, de canales y medios de

comunicacion definidos y estables.
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Anexo 1

Primer cuestionario que realizamos con el responsable de la empresa:

1- (Cuenta la empresa con asesoramiento para la correcta gestion de su
capital humano?

No contamos con un departamento especifico de recursos humanos que
pueda guiarnos. Nos guiamos de acuerdo a nuestra experiencia € intuicion.
2- ;Lo considera necesario?

Si, seria de mucha ayuda porque tltimamente notamos muy desconforme a
nuestro personal.

3- (En que se basa para afirmar que sus empleados estan disconformes con
la organizacion de la empresa?

En las actitudes frente al trabajo y en relacion a la organizacion de la
empresa, hay un ausentismo elevado, disconformidad ante algunas
decisiones de la gerencia, en el trato de los elementos de trabajo, en fin en
la conducta diaria en las tareas q realizan.

4- ;Siente que esta disconformidad q se genera en sus empleados afecta a
su empresa?

Si, en muchos casos retrasa los trabajos a entregar, ademas dafia la imagen
de nuestra empresa porque sabemos que comentan su disconformidad con
la compaiiia en diferentes ambitos.

5- (Considera adecuado el pedido de sus empleados?

En cierto modo si, seguramente los empleados esperan mas de la empresa,
aunque nosotros esperamos mas de ellos... como que falten menos, mejor

predisposicion, etc.
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6- (Adopto alguna medida al respecto?

Aun no, buscamos dialogar mas con nuestro personal, pero por tiempo eso
no ocurre frecuentemente.

7- (Qué resultado le dio?

Ellos se muestran interesados en aportar ideas que beneficien a la empresa
y a s1 mismos. Por el momento solo quedaron en ideas..

8- (Esta dispuesto a realizar las acciones correspondientes para modificar
la situacion?

Si, siempre que sea necesario un cambio para mejorar estamos dispuestos a
realizarlo.

En base a este cuestionario comenzamos a obtener informacion basica para
comenzar a realizar hipotesis provisorias en relacion con las necesidades de
la organizacion y sus capacidades para contribuir a satisfacerlas.

Segundo cuestionario que realizamos con el responsable de la empresa:

1I-  Cuando la empresa empieza a crecer el mercado, ;como afecta a sus
empleados?

En realidad los afecta desde el punto de vista de la produccidn, se aumento
los pedidos, los requisitos y exigencias fueron mayores, las horas de trabajo
debian aumentar también, asi que de un cierto modo estuvieron afectados
por estos motivos.-

2-  ;Comenzaron a exigirles mas?

Se les exigid lo necesario para llegar a cumplir con los pedidos, horas
adicionales, suspension de algunos francos, disminucidon del tiempo de

descanso, solo cuando teniamos muchos pedidos.-
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3-  (Se sintieron sus colaboradores participes necesarios de este
crecimiento?

Supongo que si, son los q llevan a cabo el trabajo, los que ponen en
practica nuestro proyecto de produccion.-

4-  ;Consideran que sus empleados fueron participes necesarios de este
crecimiento?

Si, como dije, son los que concretan las tareas operativas.-

5-  ;Tienen en cuenta sus recomendaciones respecto al proceso de
produccién y al producto en si?

No, ellos plantearon algunas ideas, pero no las llevamos a cabo. Nosotros
tenemos un proceso operativo concreto y se sigue esos lineamientos. No
contamos con tiempo para realizar nuevas estrategias, nos abocamos casi
un 100% a la produccidn en si misma.

6-  ;Por que?

El proceso q se sigue es sencillo, no paramos la produccion para conversar
sobre la misma, se realiza el trabajo a gusto del cliente y siguiendo los
estandares planteados. El cliente nos manifiesta su necesidad, nosotros
disefiamos la casilla y los empleados se ajustan a las indicaciones.

7-  (Como considera que sus empleados se ven beneficiados con este
crecimiento empresarial?

Y... formando parte de una empresa reconocida a nivel nacional, ademas
se han beneficiado econdmicamente aquellos que colaboraron con las horas
y trabajos extras.-

8- (Qué beneficios nuevos percibieron?
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Al crecer la empresa pudimos colocar a muchos de nuestros empleados
dentro del marco legal correspondiente, terminando con aquella que aun no
lo estan.-

9-  (Aumento su sueldo?

No, aun no. Solo los aumentos por ley.-

10- ;Todos los empleados fueron registrados en el ANSES?

La mayoria si, estamos gestionando la incorporacion de los restantes

11-  ;Los colaboradores recibieron mayor tiempo para su descanso?

No, debido al aumento de pedidos de produccion.-

12-  ;Realizan reuniones semanales, mensuales o quincenales con sus
colaboradores para hablar sobre la marcha de la empresa, conocer sus
inquietudes, hacerles una devolucion de su desempefio?

No las consideramos necesarias... preferimos invertir tiempo en producir y
no hacer reuniones. Con mi socio hablamos frecuentemente sobre la
marcha de la empresa, pero los empleados no forman parte de estas

conversaciones.
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Anexo 2

Transcripcion de la entrevista abierta a los colaboradores de Giber Car.

1- ;Como se siente usted en general trabajando para Gibert Car?

El trabajo en esta empresa me ha ayudado a descubrir potencial
en mi vida laboral. En general, me siento muy comodo. Este
trabajo me ha ensefiado un oficio muy lindo, que puedo poner en
practica de manera particular.

Comodo pero desconforme con el sueldo. También desconforme
con el trato de Gibert (Roberto) hacia mis compaifieros.

Me siento muy cémodo, tengo buena relacion con mis
compaiieros, me gustan los trabajos manuales, artesanales y la
posibilidad que me dan de aprender otras tareas, a las cuales no
me habia dedicado. Me siento poco conforme con el sueldo por
desempefiar varias tareas diferentes.

No me siento muy bien porque jamas te reconocen lo que vos
haces por ellos. Siempre Roberto esta de mal humor y se la agarra
con alguien. Hay que aguantarlos como si fueran los duefios del
mundo, quedandote callado y hacer lo que a ellos se les ocurra.
En general me siento comodo, pero creo que hay mucho por
hacer. Faltan muchas cosas para que el empleado se pueda sentir
bien, como por ejemplo un comedor, vestuarios, mas higiene en

los bafios y aumento salarial.
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Muy bien.

Por mi parte no tengo nada que decir, estoy muy satisfecho.

Bien, me gusta el trabajo que realizo y aprendo todos los dias
algo nuevo, aprendo otro oficio, estoy conforme con la tarea que
realizo.

Me siento muy bien, cdmodo por el apoyo que me dan dia a dia
mis compafieros y superiores.

Trabajando bien porque hago lo que me gusta, pero desconforme
con el reconocimiento en sueldo y parte humana.

En general, me siento muy bien ya que quisiera quedarme
trabajando en la empresa y crecer junto a ellos. Me gustaria que
se mejoren las condiciones laborales tales como organizacion,
limpieza, sueldos, condiciones dignas de trabajo, etc.

Bien, pero considero que muchas cosas deben cambiar, entre
ellas, organizacion en el trabajo, limpieza, orden, actitud de los
superiores, etcétera.

Un poco desanimado, esperaba otra cosa, alguna motivacion,
ascensos, algin cambio, algo que nos haga sentir algin
crecimiento.

En general me encuentro comodo, pero tienen el error de no ser
equitativos con todos los compafieros de trabajo, aparte me
gustaria que nos aumenten el sueldo.

Me siento satisfecho, pero me sentiria mucho mejor si
aumentaran el sueldo, la calidad del uniforme y mejoraran el trato

hacia nosotros.
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e En lo laboral muy conforme porque me dieron la posibilidad de
demostrar mis conocimientos.

e En realidad soy nuevo en la empresa, hasta lo que he podido
observar, poco satisfecho.

e Satisfecho.

e Yo estoy agradecido por el trabajo que ellos me dieron, me siento
muy bien de ser uno mas de la fabrica Gibert Car.

e Muy bien.

e Conforme, ya que me sirvidé para encarar nuevas metas y poder
constituir mi futuro y el de mi familia. Estoy agradecido por todo.

e Me siento bien.

e No es tan bueno, pero es lo que hay.

2- Respecto a la rotacion de puestos de trabajo ;Se siente

capacitado para realizar todas las tareas que se le asignan?

Si, porque me gusta y le pongo ganas.

Si, me siento capacitado.

Mis capacitaciones son mi experiencia y mis afios de trabajo, pero
siempre estamos para aprender.

Si.

Si, puedo hacer y cumplir con todas las tareas que ellos me dan.

En la mayoria.

No me siento capacitado para todas las tareas de la empresa.
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Estaba en todos los puestos y la verdad que me siento capacitado. Me
gustaria trabajar de mi oficio, pero si tengo que trabajar de otro no me
importa.

Si me siento capacitado.

Si.

No todas, pero las que normalmente me asignan si.

Si me siento capacitado, pero me gustaria que sea mas organizado el
trabajo. En el caso que se tengan que hacer algunas tareas, quisiera que
se empiecen y se terminen y no se corten o se dejen inconclusas. Seria
importante ir perfeccionado los puestos de trabajo con funciones
especificas.

Si estoy capacitado para tal fin, porque lo que no sabia me lo ensefiaron.
Realmente si, aunque no se todo aprendo rapido.

Si, porque hay que sentirse capacitado para todas las tareas que realizo,
sino estaria demds aqui. Hay cosas que no estoy capacitado para
realizar, pero pidiendo colaboracion a los compaiieros se aprenden.

Si, estoy capacitado para todas las tareas.

En general me siento capacitado para realizar diferentes tipos de tareas.
Si estoy capacitado, pero me parece que no es justo que te paguen por
una tarea cuando no tenés puesto fijo y te manden a hacer o cumplir
varias labores. Me tomaron para un puesto y ahora soy operario multiple
y por la misma plata, no puede ser.

No me siento capacitado y tampoco te preguntan si querés o te animas a
hacerlo. Esta bien que uno sepa de todo un poco, pero no como quieren

ellos.
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Me siento capacitado en la mayoria de las tareas, no me molesta la
rotacion porque me gusta poder expandir mis conocimientos y aprender
nuevas tareas.

Si, para cualquier tarea.

El haber aprendido el oficio en la empresa, me ha dado elementos para
poder realizar las tareas asignadas y eso me genera seguridad en el
trabajo. El inconveniente es la falta de valoracion de los superiores por
la tarea que uno realiza y el no saber organizar los tiempos, lo que
muchas veces genera un trabajo de menor calidad. Creo que la rotacioén

de puestos ayuda mucho a valorar la tarea de los compaifieros.

3- (Usted le dedica tiempo particular para capacitarse para su

trabajo?

Si, me tomo el tiempo necesario para realizar mis trabajos, mientras no
me presionen.

Poco se puede hacer después de las 12 horas de trabajo, pero he tratado
de investigar sobre formas de mejorar el trabajo que realizo para hacerlo
de manera mas segura y agil. La falta de valoracion del trabajo realizado
muchas veces lleva a tener una actitud de indiferencia para capacitarte,
para mejorar.

No dispongo de tiempo y no tengo los recursos.

No, porque no tengo tiempo porque sino jamas estaria con mi familia y
en la empresa tampoco te incentivan a que vos seas cada vez mejor.

Si.

125

AN\



No porque los horarios de trabajo para capacitarme no me dan. La
empresa tendria que darnos la posibilidad de capacitarnos como lo
hacen en otras fabricas, dos horas semanales por lo menos.
Le dedicamos un tiempo para pensar y aprender.
No, porque no tengo tiempo, pero me gustaria capacitarme para tener
mas conocimiento de lo que estoy haciendo.
En lo que no se o nunca lo he hecho si, preguntandole a mis compafieros
0 superiores.
No tengo cursos para concurrir. Si los hubiera los haria, pero igual me
actualizo mucho con lectura concerniente a lo mio y tengo muchos
libros sobre el tema.
Seria importante poder hacerlo, pero al trabajar 11hs dentro de la fabrica
no te queda tiempo, cuerpo, cabeza ni ganas de hacerlo. Seria
importante reducir las horas de trabajo, el empleado trabajaria mas
descansado y con mas ganas.
No para lo que normalmente hago. Si estoy constantemente tratando de
mejorar y superarme para mejorar la empresa.
Mas o menos.
Si, algunas veces.
Si, dedico tiempo en lo que hago porque salgo del trabajo y sigo
trabajando en el mismo rubro u oficio.
Si me tomo el tiempo de recaudar toda la informacidon necesaria para
realizar el trabajo.
Si.
Si, en todo momento.
Si.
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Si.

No encuentro lugar para capacitarme ya que no tengo tiempo.
No.

No.

4- (Qué sugeriria para mejorar y ayudar al crecimiento de Gibert

Car?

Mas calidad y comodidad.

Que ellos se pongan un poco a la altura del empleado y le brinden un
buen comedor, acondicionamiento, etcétera.

Un espacio para comer y para desayunar, mejorar el bafio y poner una
cocina para calentar agua para el té.

Poniéndole voluntad y ganas.

Que se organice bien el tema del material para realizar las tareas, que el
sueldo sea, de una vez por todas, acorde al dia en el que estamos
viviendo, que tengan mds comunicacion con los empleados que se
respeten mas las normas que benefician a los empleados.

Mayor seguridad laboral, mantenimiento de las maquinas. Mejor calidad
de material y herramientas.

Que se organicen desde arriba para poder organizarnos nosotros, y asi,
los trabajos se terminen en tiempo y forma.

Que cada sector de trabajo sea mas coordinado.

Mejor sueldo.

Me parece que cambiando las formas de pensar en cuanto a como se

hacen las cosas, por derecha estariamos mas conformes los compafieros.
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Quisiera mejoras en los sueldos y la calidad del trabajo, para trabajar
con mas entusiasmo y no tener que pensar si te alcanza la plata o no a
fin de mes.

Si bien la encuesta me dejé ver mi excelente relacion con el patronal,
creo que deberian mejorar los sueldos, capacitacion y algo del clima
laboral.

Organizacion, orden, limpieza, directivas claras, organizacion en rangos
de los directivos.

Un espacio para comer y desayunar, vestuarios comodos y limpios.
También, un sueldo acorde para sentirse reconocido y aportar mas
animo y empefio a las tareas. De esta manera, uno puede aportar mas
conocimientos, que por el momento, no lo hace porque no se lo saben
reconocer.

Yo creo que si se pusieran un poco mas rigurosos en algunas cosas y
nos reconocieran el trabajo que hacemos con el salario que corresponde,
muchos de los empelados cambiarian de actitud y empujariamos para el
mismo lado.

No opinaria porque las cosas van a seguir siendo iguales en el trabajo y
en mi casa también.

Estoy conforme con el crecimiento y tienen buenas ideas.

En mi opinion, tendrian que hacer un comedor para los empleados, para
que podamos almorzar o desayunar y hacer cofres para guardar nuestras
pertenencias. Por ultimo, ampliar los vestuarios porque es imposible
cambiarse en un lugar tan pequefio.

Mis comodidad para el empleado y mas higiene. Mejorar los premios y

recompensas laborales.
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Que el trabajo que vos les haces te lo remuneren como corresponde,
para vos tener mas ganas de trabajar. Que te dejen de tratar como a ellos
se les ocurra y que sepan pedir disculpas.

Creo que tendrian que tratar de organizar un poco mas el tema del taller
y las herramientas. En mi caso, nunca dispongo de las herramientas
necesarias. También que modifiquen el tema de los premios para
incentivar un poco mas a los empleados.

Creo que se necesita una buena organizacion en el trabajo. No se puede
avanzar con la mentalidad de taller cuando se quiere tener una empresa.

Que aumenten los sueldos para que a la gente le rinda.

5- Otros comentarios.

En todo grupo de personas, existen codigos de convivencia, formas de
relacionarse entre los diversos miembros de esa pequeia comunidad.
Aqui se respetan pequeias normas de convivencia, pero estd muy
viciada por la falta de respeto, especialmente en el trato de algunos
superiores con el personal. Esto crea un circulo vicioso donde el
empleado, que se maneja con un didlogo amable y respetuoso, es
invadido por insultos e ironias sobre el trabajo. Si yo permito que me
insulten una vez, lo seguirdn haciendo. Esto genera en el resto de la
comunidad una falta de valoracién hacia mi persona e inseguridad. Creo
que hay que cultivar mas los buenos modales y dejar las altanerias y
actitudes negativas, para no generar un ambiente laboral malo. Un
“buen dia” o “gracias” no nos hace débiles, sino que nos mejora como

personas.
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En mi caso espero que mi situacién mejore, no pude pedir mucho
debido a que hace poco tiempo que estoy en la empresa, pero creo que
mi situacion va a mejorar. Me siento conforme, por ahora, y me gustaria
seguir trabajando en la empresa, ya que es el rubro que me gusta
desempeiiar.

Hace falta un pequefio comedor para los empleados, no es mucho lo que
pedimos. Gracias.

Lo que uno se pregunta es si la empresa va a estar de acuerdo con lo que
pedimos, creo que todos van a pedir lo mismo y sabemos de antemano
que Gibert no va a conceder nada, ya que siempre ha sido asi. Gracias lo
mismo.

Uno de los puntos mas importantes, es que se dejen de pensar como una
empresa familiar y se arriesguen a crecer como empresa a gran escala.
Veo un descontento generalizado en la planta de empleados y espero
que se pueda solucionar de alguna manera. En si, creo que hay un solo
factor para que esto suceda y es el econdémico.

Hace poco vi de cerca un accidente laboral, me dolié6 mucho porque el
que estaba trabajando en la maquina no estaba capacitado. Los
responsables no se aseguraron de que el empleado maneje como
corresponde la maquina o que tenga algun conocimiento de la misma.
Hacen falta matafuegos, iluminacidn y separar por secciones el galpon.
Todo es importante si ayuda a mejorar para todos la situacion.

Comedor en planta y vestuario mas comodo.
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Anexo 3

DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL PARA GIBERT CAR

Estimado colaborador:

Gibert Car, en su constante preocupacion por los
aspectos humanos, relaciones laborales y de productividad y satisfaccion de
sus equipos de trabajo, ha solicitado la colaboracion de alumnas del
Instituto Universitario Aeronautico para la realizacion de un diagnostico de
su clima laboral. E objetivo perseguido por Gibert Car, es proyectarse hacia
el futuro como una empresa de altos niveles de productividad y calidad y
con un equipo laboral altamente motivado y con condiciones de trabajo
adecuadas a un grupo tan calificado como el que lo constituye.

Para esto es fundamental la realizacion de un diagnostico que permita

conocer la situacion actual, asi como sus posibilidades de superacion.

El presente proyecto considera la participacion de empleados de Ia

empresa, como una forma de asegurar que se vean representados sus

intereses y que queden en evidencia las debilidades y fortalezas con que se

debe contar en el proceso de desarrollo de la empresa.

Este cuestionario tiene como objetivos principales:

a- Evaluar el clima laboral de Gibert Car, en términos de opiniones de sus
empleados.

b- Conocer las opiniones de los empleados de Gibert Car en referencia a
comunicaciones, relaciones laborales, ambiente de trabajo,

reconocimientos, incentivos, claridad organizacional, entre otras.
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Usted debera seleccionar solo una respuesta entre la cantidad limitada de

opciones.

Desde ya, agradecemos su colaboracion.
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PUESTO

Tarea del puesto:

e Completamente conforme
e Muy conforme

e Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno
e Bueno

e Regular

e Malo

e NS/NC

e Sumamente importante
e Muy importante

e Importante

e Poco importante

¢ No tiene importancia

e NS/NC
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Objetivos del puesto:

e Completamente conforme
e Muy conforme

e Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno
e Bueno

e Regular

e Malo

e NS/NC

e Sumamente importante
e Muy importante

e Importante

e Poco importante

e No tiene importancia
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e NS/NC

CONDICIONES DEL PUESTO

Salario:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante

e Importante

e Poco importante
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¢ No tiene importancia

e NS/NC

Condiciones ambientales:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante

e Importante

e Poco importante
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¢ No tiene importancia

e NS/NC

Tecnologia de la que se dispone para la realizacion de la tarea:

e Completamente conforme
e Muy conforme

e Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno
e Bueno

e Regular

e Malo

e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante
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e Importante
e Poco importante
¢ No tiene importancia

e NS/NC

RELACIONES INTERPERSONALES

Relaciones con los compaiieros y superiores:

e Completamente conforme
e Muy conforme

e Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno
e Bueno

e Regular

e Malo

e NS/NC

e Sumamente importante
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e Muy importante

e Importante

e Poco importante

e No tiene importancia

e NS/NC

Apovo que le brindan los superiores a los subordinados:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante
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e Muy importante

e Importante

e Poco importante

e No tiene importancia

e NS/NC

AUTONOMIA

Capacidad de toma de decisiones:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular

e Malo
e NS/NC
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e Sumamente importante
e Muy importante

e Importante

e Poco importante

e No tiene importancia

NS/NC

Participacion en la resolucion de problemas:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC
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Sumamente importante
Muy importante
Importante

Poco importante

No tiene importancia

NS/NC

AN\
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COMUNICACION

e Completamente conforme
e Muy conforme

e Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno
e Bueno

e Regular

e Malo

e NS/NC

e Sumamente importante
e Muy importante

e Importante

e Poco importante

e No tiene importancia

e NS/NC

AN\
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Calidad de las directivas que se reciben de los superiores:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante

e Importante

e Poco importante

¢ No tiene importancia

e NS/NC
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INCENTIVOS

Completamente conforme
Muy conforme

Conforme

Poco conforme

Desconforme

NS/NC

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo
NS/NC

Sumamente importante
Muy importante
Importante

Poco importante

No tiene importancia

NS/NC

AN\
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Premios v recompensas que brinda la empresa:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante

e Importante

e Poco importante

¢ No tiene importancia

e NS/NC
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CLARIDAD ORGANIZACIONAL

Completamente conforme

Muy conforme

Conforme

Poco conforme

Desconforme

NS/NC

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular
Malo
NS/NC

Sumamente importante

Muy importante

Importante

Poco importante

No tiene importancia

NS/NC
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RECONOCIMIENTO

Reconocimiento proveniente de compaieros y superiores:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante

e Importante

e Poco importante

e No tiene importancia
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e NS/NC

Prestigio que el puesto le otorga:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante

e Importante

e Poco importante

¢ No tiene importancia
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e NS/NC

Prestigio de 1a empresa:

e Completamente conforme

e Muy conforme

e C(Conforme

e Poco conforme

e Desconforme

e NS/NC

e Excelente

e Muy bueno

e Bueno

e Regular
e Malo
e NS/NC

e Sumamente importante

e Muy importante

N
D
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Importante
Poco importante
No tiene importancia

NS/NC
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ANEXOS

Primer cuestionario que se realizara al responsable de la empresa:

1- ;(Cuenta la empresa con asesoramiento para la correcta gestion de su

capital humano?

2- ;Lo considera necesario?

3- (En qué se basa para afirmar que sus empleados estan disconformes con

la organizacion de la empresa?

4- ; Cuales actitudes de los empleados se consideran negativas?

6- (Qué condiciones laborales consideran que la empresa ha mejorado y
cudles faltan mejorar?

6- (Siente que esta disconformidad que se genera en sus empleados afecta a

su empresa?

6- (Considera razonable la disconformidad de sus empleados?

7- { Adopto alguna medida al respecto?

8- (Qué resultado le dio?

9- (Esta dispuesto a realizar las acciones correspondientes para modificar

la situacion?

En base a este cuestionario se comenzard a obtener informacidn basica para

comenzar a realizar hipotesis provisorias en relacion con las necesidades de

la organizacion y sus capacidades para contribuir a satisfacerlas.
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Segundo cuestionario que se realizara al responsable de la empresa:

13- La empresa empieza a crecer en el mercado, ;como afecta esto
a sus empleados?

14- (Comenzaron a exigirles mas?

15- (Consideran que sus empleados fueron participes necesarios
de este crecimiento?

16- [ Tienen en cuenta sus recomendaciones respecto al proceso de
produccién y al producto en si?

17- Por qué?

18- (Como considera que sus empleados se ven beneficiados con
este crecimiento empresarial?

19- (Qué beneficios nuevos percibieron los colaboradores al

incrementarse la produccion?

20- (Aumento su sueldo?

21- [ Todos los empleados fueron registrados en el ANSES?

22- (Los colaboradores recibieron mayor tiempo para su
descanso?

23- (Realizan reuniones semanales, mensuales o quincenales con

sus colaboradores para hablar sobre la marcha de la empresa,

conocer sus inquietudes, hacerles una devolucion de su desempeiio?
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Entrevista con los empleados

4- ;Coémo se siente usted en general trabajando para Gibert Car?

5- ¢Se siente capacitado para realizar todas las tareas que se le asignan?

6- ¢(Dedica parte de su tiempo particular para capacitarse?

7- ¢Qué aporte podria sugerirnos para mejorar y ayudar al crecimiento de

Gibert Car?
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