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Estudio del clima organizacional de la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de
R.L. Tegucigalpa, Honduras

Nixon Enrique Nagua Argudo

Resumen. Las empresas necesitan de un ambiente laboral saludable para que el personal se
mantenga motivado y cumpla con los objetivos y metas organizacionales. Esta condicion
se constituye en una ventaja competitiva frente a negocios de similares caracteristicas. El
estudio del clima organizacional se le aplicé a la Distribuidora REALVA e INDUVET S.
de R.L. con operaciones en Tegucigalpa y San Pedro Sula, Honduras. Para su evaluacion
se utilizo el Instrumento de Medicion Estandarizado del Clima Organizacional IMECO que
consto de 71 preguntas para medir ocho variables, respuestas que se expresan en una Escala
de Likert con opciones de uno a cuatro. La evaluacion fue aplicada a 19 colaboradores que
laboran en cinco departamentos los cuales contestaron las preguntas de manera honesta y
confiable. Como resultado se logré evidenciar que los departamentos de ventas, gerencia y
logistica presentaron mayores niveles de debilidad, siendo el aprendizaje y desarrollo,
comunicacion interpersonal e identidad y desarrollo las variables con mayor afectacion. Se
propuso cinco planes de mejora con respecto a las tres variables antes mencionadas, con la
finalidad de mejorar el ambiente organizacional de la Distribuidora REALVA e INDUVET
S.deR.L.

Palabras clave: Ambiente laboral, departamentos, gestién, recurso humano.

Abstract. Enterprises need a healthy work environment to keep staff motivated so they can
accomplish their objectives and organizational goals. This condition gives a competitive
advantage over other companies with similar characteristics. The working environment
study was applied to Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. with branches in
Tegucigalpa and San Pedro Sula, Honduras. The Standardized Measurement Instrument for
Organizational Climate IMECO was used for its evaluation, which consists of 71 questions
to measure eight variables, which responses are expressed in a Likert Scale with options
from one to four. The evaluation was applied to 19 employees who work in five departments
that answered the question honestly and reliably. As a result, the sales department showed
higher levels of weakness, with learning and development being the most affected variable.
Five general plans of improvement were proposed for the three variables mentioned before,
with the purpose of improving the work environment of the Distribuidora REALVA e
INDUVET S. de R.L.

Key words: Departments, human resources, management, work environment.
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1. INTRODUCCION

El mundo contemporaneo se presenta cada dia mas desafiante. La globalizacion y la
competitividad empresarial avanzan a pasos agigantados, abriendo brechas cada vez mas
amplias para las empresas que no adaptan sus esquemas de administracion tradicional.
(Krause, 2017). Actualmente, los modelos de administracion empresarial se enfocan en
fortalecer la estructura interna de las empresas, con la intencion de incursionar en el
mercado externo. En la actualidad las personas son consideradas como la parte esencial de
la organizacion, dejando a un lado la antigua concepcion de que son un mero recurso,
constituyéndose en pieza fundamental para alcanzar las metas y objetivos planteados (Mejia
et al. 2013).

Ramirez y Dominguez (2012), afirman que el clima organizacional estd basado en las
“percepciones individuales, actitudes y sentimientos hacia el trabajo de las personas que
conforman una organizacién y su desempefio laboral”.

Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. fue fundada el 27 de noviembre de 1987,
en la ciudad de Tegucigalpa, M.D.C., Francisco Morazan, Honduras, por el Doctor en
Medicina Veterinaria Rolando Alvarenga y su esposa la Licenciada en Microbiologia, Aida
Castillo. Esta empresa familiar fue creada para abastecer al mercado agropecuario de
Honduras con vacunas de alta calidad y con un excelente manejo de la cadena de frio.
Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. al establecerse reconocidamente a nivel
nacional empieza a diversificarse importando y distribuyendo productos farmacéuticos
veterinarios para animales de produccion por mas de 30 afios. A mediados de los 90, con
un periodo constante de crecimiento Distribuidora Realva abre una sucursal en la zona
norte, en la ciudad de San Pedro Sula, con el fin de atender mejor y de manera mas eficiente
los clientes de zonas cercanas como Litoral y Occidente. Esta sucursal es nombrada Induvet
y tiene la funcion de proveer productos para control de vectores a base de Cipermetrina y
DDVP cuyos productos son lideres a nivel nacional en sus nichos de mercados (Alvarenga,
2019).

En el proceso de crecimiento de una empresa, el ambito laboral se torna complejo debido
al aumento del recurso humano, considerado como el area méas importante y sensible, la
cual debe ser estructurada con mucha dedicacién, ya que si la empresa no tiene bien
organizado su entorno laboral esta situacion podria generar graves consecuencias a futuro,
tales como baja adaptacion al cambio, niveles deficientes de trabajo en grupo y falta de
comunicacion interpersonal entre otros. La Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L.
realizd un Diagnostico Empresarial en el afio 2018 por medio de la Camara de Comercio e
Industrias de Tegucigalpa, el cual arrojo como resultado que en el tema de Recursos



Humanos existian fallas ya que no cuentan con una imagen clara del clima laboral. Es por
esta razon que el presente estudio se enfoco en evaluar dicha problematica.

Segun Garcia (2009), el clima organizacional nace de la idea de que el hombre se encuentra
dentro de un entorno complejo y dindmico, en el que las empresas, al estar compuesta por
individuos, generan comportamientos que influyen en el ambiente laboral. Por otra parte,
(Salazar et al. 2009) destacan la importancia de entender la percepcion del empleado dentro
de sus funciones laborales, lo que sirve para medir su satisfaccion y determinar los
elementos ambientales que restringen su eficiencia y eficacia.

Realizar la medicion del clima organizacional dentro de la empresa genera un espacio de
analisis para reflexionar y obtener los consensos que den lugar al desarrollo de cambios
sustanciales en beneficio de la organizacién. Pérez et al. (2006) sefialan que existen tres
razones para realizar el estudio del clima organizacional.

En primera instancia al realizarse el analisis de clima organizacional desde la cotidianidad
existe la probabilidad de encontrarse con obstaculos, asi como facilitar el cumplimiento de
los objetivos que persigue la empresa por parte de sus colaboradores. También es
importante ya que es un elemento fundamental para analizar a laempresa de forma holistica,
sistematica, tomando en cuenta su fenomenologia global. Como tercer punto importante el
clima organizacional da lugar a la auto-reflexion de la percepcion que tienen los empleados
que han sido evaluados. Facilitandose el desarrollo de actividades compartidas y
constructivas, donde el empleado se sentird motivado al trabajar en equipo, incrementando
la productividad dentro de la empresa.

El presente estudio cuenta con dos limitantes para su realizacion, una de ellas es que en la
Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. no se ha realizado ningun tipo de medicién
del ambiente laboral con anterioridad, por lo que no se cuenta con datos histéricos ni
podemos deducir ni observar como ha sido el cambio en su evolucion como empresa. Como
segundo obstaculo, tenemos que la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. no
cuenta con un departamento de Recursos Humanos, dado al caso que se torna mas complejo
el aspecto de medicién de las actitudes de los colaboradores, debido a que no existe la
atencion a las necesidades personales de todos los miembros de la empresa.

El objetivo general del estudio realizado en la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de
R.L. fue conocer su estado actual y proponer un plan de mejora con el potencial de impactar
en la gestion del talento humano y que este incida en el desempefio general de la empresa.
De esta manera se plantean los siguientes objetivos especificos para el estudio:

e Realizar un analisis general de los resultados del clima organizacional de la Distribuidora
REALVA e INDUVET S. de R.L.

o Establecer propuestas de mejoras de acuerdo a los resultados obtenidos con las variables
que presenten una valoracion baja con respecto a la metodologia utilizada.

e Presentar y receptar la aprobacion del plan de mejora por parte de los gerentes de
Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L.



2. METODOLOGIA

La investigacion se realizé en la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L., localizada
en las ciudades de Tegucigalpa y San Pedro Sula, Honduras. La empresa cuenta con un total
de 19 colaboradores distribuidos de la siguiente manera: un gerente general que se
encuentra en las oficinas principales de Tegucigalpa, una administradora general, un
gerente de sucursal en la ciudad de San Pedro Sula, una gerente financiera, un grupo de 8
vendedores que se dividen en cinco vendedores de ruta, dos de tienda y una promotora
técnica y siete como personal de apoyo administrativo.

La entrevista se basé en el modelo IMECO (Instrumento de Medicion Estandarizado del
Clima Organizacional) que fue elaborado por la universidad del Rosario en Bogota
Colombia, por un grupo liderado por el profesor Carlos Méndez (Chavista, Riafio, &
Piedraza, 2012). Este test se aplicé en un principio en instituciones universitarias para luego
ser aplicadas en empresas de Colombia.

El instrumento de medicidn de clima organizacional fue aplicado a los colaboradores de la
Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L., S.A. Consta de cuatro opciones segun su
conveniencia, con las alternativas de: TD (totalmente en desacuerdo) con un valor de uno,
D (en desacuerdo) con un valor de dos, A (de acuerdo) con un valor de tres y TA (totalmente
de acuerdo) con un valor de cuatro puntos. Se utilizo la escala de Likert, escala de medicion
utilizada a nivel mundial donde los encuestados muestran su nivel de acuerdo o desacuerdo
referente a las respuestas formuladas (Malhotra, 2004).

La encuesta conto con 71 preguntas y midié ocho variables las cuales fueron: identidad y
orientacion, estilo de direccion, aprendizaje y desarrollo, preparacion y adaptacion al
cambio, comunicacién interpersonal, trabajo en grupo, comportamiento profesional y
medio ambiente fisico.

Identidad y orientacién.
En esta variable se evidencid la relacion de los individuos con la mision, vision, objetivos,
valores, funciones, y dotacion de recursos.

Estilo de direccion.
Se midio los conocimientos, habilidades, y métodos para guiar el desempefio de las
funciones del area.



Aprendizaje y desarrollo.

En esta variable se midio el nivel de percepcion de los individuos hacia sus funciones en
los cargos delegados, su respectiva capacitacion, programas de bienestar institucional y el
crecimiento profesional.

Preparacion y adaptacion al cambio.

Esta variable identifico el nivel de informacion que tienen los individuos acerca de los
cambios que podrian llegar a dar con alguna situacién inesperada, ademas de evaluar el
nivel de flexibilidad que tiene el individuo hacia el aspecto de cambio.

Comunicacion interpersonal.

En esta variable se analiz6 el intercambio de ideas, pensamientos y sentimientos entre los
individuos, asi como la relacién entre ellos, con el fin de discrepar cualquier conflicto o
interrupciodn en los canales de comunicacion.

Trabajo en grupo.
En esta variable se evalud el nivel de trabajo en equipo, autonomia en procesos, y la
supervision de estos mismos.

Comportamiento profesional

En esta variable se analizan aspectos como la autoestima, confianza, motivacion,
planeacion de actividades, tanto a nivel organizacional como personal. Es importante que
la persona sea consciente de sus capacidades y habilidades que tiene; destacandose cada
momento y se esmere por desarrollar el trabajo de la mejor manera, contribuyendo a la
mejora continua de su desempefio individual, grupal y por ende al nivel organizacional.

Medio ambiente fisico.

En esta variable aparecen las condiciones fisicas que tiene el individuo tanto a nivel grupal
como personal para desempefiar su labor diaria. Ademas de la infraestructura como tal, se
tiene en cuenta la iluminacién, ventilacion, estimulos visuales y auditivos, aseo, orden y
seguridad.

Como técnica para recoleccion de informacion se utiliz6 una entrevista estructurada, su
aplicacién permite obtener informacion relevante de forma directa, sirviendo para evaluar
a los colaboradores quienes generaron datos pertinentes para la investigacion.

Para empezar, antes de llevar a cabo las encuestas se logro comunicar a los colaboradores
de la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. que se necesita contar con un alto
grado de sinceridad y honestidad, por lo que partiendo de esos dos puntos importantes los
resultados fueran confiables y representativos para el estudio, adicional a eso se les dijo que
la encuesta sera anonima con el Unico objetivo de aportar con un mejoramiento para la
empresa, mas no que les va a perjudicar a ellos.
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La informacion se recopilé en las instalaciones de la Distribuidora REALVA que se
encuentra localizada en la ciudad de Tegucigalpa, previa cita, para que los colaboradores
de cada una de los departamentos de la organizacion procedieran a llenar el instrumento de
medicion, se encuestd departamento por departamento, tomandose en cuenta que cada
colaborador tard6 aproximadamente unos 15 minutos en ser encuestado. En los casos del
personal que se encontraba en la sucursal INDUVET, ubicada en la ciudad de San Pedro
Sula se realiz6 por medio de una teleconferencia.

Los datos se tabularon y valoraron, debiéndose obtener su promedio para cada una de las
areas o departamentos. Si el promedio estaba en un rango de 3.99 a 4 se lo califico con A.
El promedio con rango entre 2.99 a 3.99 tuvo una calificacion de B. El rango entre 2 a 2.99
se califico con C y el rango entre 0 a 1.99 se califico con D. Los items cuya valoracién
oscile entre C y D dan a entender que se requiere de un cambio urgente para su
mejoramiento. Al tener los resultados se procedi6 a la creacion de un plan de mejora.

Plan de mejora.

Una vez evaluada la organizacion es necesario aplicar un plan de mejora para optimizar las
actividades organizacionales deficientes que han sido detectadas (Mastrantonio, 2016).
Con el plan de mejora la empresa contard con actividades planificadas para que sean
implementadas en el corto plazo, beneficiado a la gestion organizacional de la empresa. Se
utilizo el modelo de Chavez y Martinez (2005) para el plan de mejora de la Distribuidora
REALVA e INDUVET S. de R.L. optimizando variables que presentan valores criticos.

Factor detectado. Son todas aquellas debilidades que son detectadas segun los resultados
obtenidos mediante el uso del instrumento (encuestas) en las variables evaluadas en el
estudio dentro de cada departamento de la empresa y la cual se quiere mejorar.

Qué se va a hacer. Significa la accién a tomar luego de obtener los resultados con un
respectivo proceso detallado y organizado.

Cuando se va hacer. Es el tiempo o frecuencia en la cual se dara la ejecucion del proceso
de mejoramiento.

Cbmo se va a hacer. Significa aplicar todas las estrategias a ejecutar para el mejoramiento
de la variable deficiente.

Donde se va a hacer. Lugar o entorno donde se van a ejecutar todas aquellas estrategias
antes propuestas.



3. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultado general de la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L.

Para la obtencidn de estos resultados a nivel global se sumo cada encuesta aplicada a cada
colaborador (por variable), para después dividirla para el nimero de colaboradores, en este
caso fueron 19 personas las que laboran en la empresa. A continuacién, se muestra la
interpretacion y discusion de los resultados generales de la empresa.

Cuadro 1. Medicién de clima organizacional global de la distribuidora.

Variable Promedio Valoracion
Identidad y orientacion 3.04 B
Estilo de direccion 313 B
Aprendizaje y desarrollo 2.77 C
Preparacion y adaptacion 3.33 B
Comunicacion interpersonal 2.99 B
Trabajo en grupo 3.22 B
Comportamiento profesional 3.62 B
Medio ambiente fisico 3.42 B
Resultado global (promedio) 3.19 B
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Figura 1. Estudio de clima organizacional global de la distribuidora.

Una vez analizado los datos de manera general se pudo observar que el promedio de
satisfaccion de toda la empresa fue de 3.19, con una valoracion de B.

Las variables con grados de satisfaccion mas altos correspondieron a: comportamiento
profesional (3.62) y medio ambiente fisico (3.42); mientras que la variable con valoracion
mas baja (C) fue aprendizaje y desarrollo con un grado de satisfaccion promedio de 2.77,
resultados que incidieron a nivel global y se vieron afectados por los grados de satisfaccion
del personal con: la capacitacion de actividad de que recibe el personal de nuevo ingreso,
capacitacion continua, incentivos por alcanzar metas y objetivo, ascenso, orientacion
necesaria para asumir responsabilidades asignadas a los cargos.

Resultado del departamento de gerencia.

En el departamento de gerencia se encuesto a cuatro colaboradores, los cuales fueron el
gerente general, la administradora general, un gerente que opera en la sucursal en San Pedro
Sulay finalmente un gerente financiero, ocupando el 21.05% del total de personal.



Cuadro 2. Medicion de clima organizacional en el departamento de gerencia

Variable Promedio Valoracion
Identidad y orientacion 3.33 B
Estilo de direccion 3.34 B
Aprendizaje y desarrollo 2.82 C
Preparacién y adaptacion 3.53 B
Comunicacion interpersonal 2.83 C
Trabajo en grupo 3.30 B
Comportamiento profesional 3.66 B
Medio ambiente fisico 2.92 C
Resultado global (promedio del Dpto.) 3.22 B
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Figura 2. Estudio de clima organizacional en el departamento de gerencia.

Se tomo en cuenta los resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento IMECO
para la medicion del clima organizacional dentro del departamento de gerencia de la
Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. para poder determinar que dentro de las
ocho variables que se evaluan, las que presentaron una valoracion baja (C) fueron las de
aprendizaje y desarrollo con un grado de satisfaccién promedio de 2.82, comunicacion
interpersonal con 2.83 y medio ambiente fisico con 2.92, por lo que es necesario atender
urgentemente esas variables.



Resultados del departamento de ventas.

El departamento de ventas estd conformado por ocho colaboradores. Este departamento
contiene el mayor nimero de empleados por lo que es el equivalente a un 42% del total de
los colaboradores que conforman la Distribuidora.

Cuadro 3. Medicion de clima organizacional en el departamento de ventas.

Variable Promedio Valoracion
Identidad y orientacion 2.71 C
Estilo de direccion 2.88 C
Aprendizaje y desarrollo 2.48 C
Preparacién y adaptacion 3.19 B
Comunicacion interpersonal 2.77 C
Trabajo en grupo 2.98 C
Comportamiento profesional 3.66 B
Medio ambiente fisico 3.38 B
Resultado global (promedio del Dpto.) 2.99 B
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Figura 3. Estudio de clima organizacional en el departamento de ventas.



Se obtuvo los resultados del clima organizacional del departamento de ventas de la
Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. y se determin6 que las variables con
niveles de satisfaccion altos son las de comportamiento profesional (3.66) y medio ambiente
fisico (3.38). Mientas que las variables con valoracion baja(C) son aprendizaje y desarrollo
con un nivel de satisfaccion de 2.48, identidad y orientacién con 2.71, comunicacion
interpersonal 2.77, estilo de direccién 2.88 y trabajo en grupo 2.88.

Resultados del departamento de logistica.

Dentro del departamento de logistica se cuenta con cinco colaboradores que son llamados
también como personal de apoyo administrativo. En este departamento esta el 26% del
personal total de la empresa.

Cuadro 4. Medicion de clima organizacional en el departamento de logistica

Variable Promedio Valoracion
Identidad y orientacién 3.18 B
Estilo de direccion 3.24 B
Aprendizaje y desarrollo 2.94 C
Preparacion y adaptacion 3.31 B
Comunicacion interpersonal 3.27 B
Trabajo en grupo 3.44 B
Comportamiento profesional 3.63 B
Medio ambiente fisico 3.67 B
Resultado global (promedio del Dpto.) 3.34 B
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Figura 4. Estudio de clima organizacional en el departamento de logistica.

Con los resultados obtenidos mediante la medicion del clima organizacional y con una
valoracién mediante el uso de la escala de Likert se demostré que la variable que presenta
una deficiencia en él departamento de logistica de la Distribuidora REALVA e INDUVET
S. de R.L. es la de aprendizaje y desarrollo con un promedio de 2.94 y con una valoracién
de C, lo que significa que se necesita realizar un cambio de mejora para apoyar a los
aspectos afectados.

Resultados del departamento de contabilidad.
En este departamento se cuenta con una sola persona debido a que no es considerada una
empresa grande y comprende el 5.26% del personal total.
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Cuadro 5. Medicion de clima organizacional en el departamento de contabilidad.

Variable Promedio Valoracion
Identidad y orientacién 3.08 B
Estilo de direccion 3.27 B
Aprendizaje y desarrollo 3.71 B
Preparacién y adaptacion 3.67 B
Comunicacion interpersonal 3.33 B
Trabajo en grupo 3.40 B
Comportamiento profesional 3.50 B
Medio ambiente fisico 4.00 A
Resultado global (promedio del Dpto.) 3.34 B
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Figura 5. Estudio de clima organizacional en el departamento de contabilidad.

Se midié el clima organizacional de la distribuidora con el Instrumento IMECO y con una
escala de Likert se determino que las variables con altos niveles de satisfaccion fueron las
de medio ambiente fisico 4.00 cuya valoracion es (A) y aprendizaje y desarrollo 3.71 situada
en (B). Mientras que la variable con una valoracidén en B mas baja fue la de aprendizaje y
desarrollo con un nivel de satisfaccion de 3.08, lo que significa que no se requiere de la

elaboracién de un plan de mejora.
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Resultado del departamento de cobranza.
Dentro de este ultimo departamento opera una sola persona al igual que el departamento de
contabilidad, por ende, comprende el 5.26% del total del personal de la distribuidora.

Cuadro 6. Medicion de clima organizacional en el departamento de cobranza.

Variable Promedio Valoracion
Identidad y orientacién 3.85 B
Estilo de direccion 3.64 B
Aprendizaje y desarrollo 3.00 B
Preparacién y adaptacion 3.33 B
Comunicacion interpersonal 3.67 B
Trabajo en grupo 3.60 B
Comportamiento profesional 4.00 A
Medio ambiente fisico 4.00 A
Resultado global (promedio Dpto.) 3.64 B
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Figura. 6 Estudio de clima organizacional en el departamento de cobranza.

Después de observar los resultados mediante la aplicacion del instrumento IMECO y el uso
de una escala de Likert se determind que dentro de este departamento no se requiere realizar
un plan de mejora ya que las variables cumplen con una valoracion esperada. Puesto que la
variable mas baja fue la de aprendizaje y desarrollo con un promedio de 3.00 lo que significa
que sigue dentro del rango aceptable, y cuenta con una valoracion de B.
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Andlisis de resultados.

Obtenidos y analizados los resultados de las encuestas aplicadas a la Distribuidora
REALVA e INDUVET S. de R.L. mediante el instrumento IMECO se determin0 el clima
organizacional con el que laboran dia a dia los colaboradores, esto es muy importante ya
que dentro de la empresa es donde se realizan las actividades que van a dar fruto a un ingreso
que con ayuda de los clientes que realizan la compra a los productos ofertados generando
utilidades representativas.

Se determin6 que dentro de los departamentos de cobranza y de contabilidad no existen
mayores problemas en ninguna de las ocho variables, dado que el promedio de la variable
de aprendizaje y desarrollo fue de 3.00, siendo esta la mas baja dentro del departamento de
cobranza con una valoracion de B lo que significa que no hay que realizar un plan de mejora
en dicha &rea. Se tomo en cuenta lo que dice el instrumento IMECO, por lo que se realiz6
un plan de mejora cuando el promedio de dicha variable que quedo por debajo de 2.99 con
una valoracién de C. Asi mismo en el departamento de contabilidad la variable con el
promedio mas bajo fue la de identidad y orientacion con 3.08 representando una valoracion
de B lo que significa que tampoco fue necesario realizar un plan de mejora.

En los tres departamentos sobrantes, si se necesité realizar un plan de mejora por lo que se
obtuvo como resultado unas valoraciones de C y fueron los siguientes:

e El departamento de gerencia cont6 con tres variables con un promedio bajo, fueron
aprendizaje y desarrollo con 2.82, comunicacion interpersonal con 2.83 y medio
ambiente fisico con 2.92. Las tres con valoracion baja (C) lo que significd que las tres
fueron abordadas en un plan de mejora.

e En el departamento de ventas se contd con cinco variables con valoraciones de C, las
cuales fueron identidad y orientacion con 2.71, estilo de direccion con 2.88, aprendizaje
y desarrollo con 2.48, comunicacion interpersonal con 2.77 y trabajo en grupo con 2.98,
en esta area también fue necesario realizar un plan de mejora para contrarrestar las fallas
por parte de la empresa en los diferentes aspectos.

e El departamento de logistica Unicamente contdé con una variable baja la cual fue
aprendizaje y desarrollo con un promedio de 2.94 y con una valoracion de C lo que
significo que también se requirié de un plan de mejora para atender dicho problema.

Se tomo en cuenta los tres departamentos con problemas, en los cuales se observaron que
las variables que mas se repitieron en el aspecto de mejora fueron aprendizaje y desarrollo,
seguida por comunicacion interpersonal e identidad y orientacion. Por lo que se considero
que lo mas apropiado debido al tamafio de la distribuidora en cuanto a la cantidad de
colaboradores, fue trabajar en planes de mejora asociados a las tres variables que disponen
de grados de satisfaccion mas bajo en el resultado general.
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Descripcion del plan de mejora.

En el estudio realizado sobre clima organizacional dentro de la Distribuidora REALVA e
INDUVET S. de R.L., se concluy6 que dentro de los cinco departamentos que tiene la
empresa la variable que reincide con un menor grado de aceptabilidad fue la de Aprendizaje
y Desarrollo, sobre todo en aspectos importantes como: conocimiento por parte del personal
acerca de las actividades que realizaron como fueron las capacitaciones continuas en la
ayuda del crecimiento personal como profesional.

Seguida de esta se contd con la variable de Comunicacién Interpersonal e Identidad y
Orientacion que fueron las otras dos variables que necesitaron ser atendidas. Por motivos
del tamafio de la empresa se decidi6 realizar cinco planes de mejoras, uno de manera general
para toda la empresa y los otros cuatro por variable, los mismos que ayudaran a solucionar
los problemas que tienen todos los departamentos como también los diferentes aspectos y
sobre todo el desempefio de la produccidn, ya que todo gira alrededor del talento humano.
Para la realizacion del plan de mejora se necesitd tener en cuenta los siguientes puntos.

Factor detectado. Debilidad que es determinada conforme a los resultados de las variables
evaluadas dentro del clima de la empresa y la cual necesita ser mejorado.

Qué se va hacer. Accion decidida a realizar de acuerdo al analisis de los resultados.
Cuéndo se va hacer. Tiempo total a necesitar para la ejecucion del plan de mejora.

Cbémo se va hacer. Pasos a seguir para la realizacion de una mejora en las variables
afectadas.

Donde se va hacer. Lugar donde seran ejecutadas las propuestas antes dadas.

Objetivo general. Elaborar planes de mejora para la Distribuidora REALVA e INDUVET
S.de R.L.
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Plan de mejora general.
Variable. Aprendizaje y Desarrollo.

Factor detectado. Funciones claramente determinadas (2.89), orientacion necesaria para
asumir responsabilidades asignadas a cargos (2.74), capacitacion a personal nuevo (2.79) y
capacitacion continua (2.58).

Descripcion. Se considera necesario elaborar un manual de funciones, para que los
colaboradores conozcan cuales son las labores especificas en sus puestos de trabajo, y se
facilite la gestion de los procesos del talento humano (reclutamiento, seleccién vy
contratacion, induccion, capacitacion y reconocimiento), incrementando sus niveles de
productividad y sus niveles de eficiencia.

¢(Qué se va - Elaborar y difundir manuales de funciones institucional y
hacer? elaborar e implementar plan de capacitacion.

- Revision y ajuste de organigramas: estructural, posicional y
funcional.

- Levantamiento de funciones y responsabilidades de cargos
para los distintos niveles jerarquicos.

- Definicion de competencias organizacionales y especificas.

- Disefio del descriptivo del perfil y cargo.

- Difusién del manual de funciones y aceptacion de lo
establecido por parte de los colaboradores.

- Detectar las necesidades de capacitacion por parte de los
colaboradores.

- Elaboracién de plan de capacitacion con base en las brechas
de formacion y necesidades destacadas.

- Implementacién y seguimiento de plan de capacitacion.

¢Como se va
hacer?

¢Cuando se va

a hacer? - En cuatro meses (elaboracion).

Intervalo de .
- Cada seis meses.

medicion

¢;Dobnde se va

hacer? - Oficinas de la distribuidora.

Indicadores de

proceso - Incremento del grado de satisfaccion (promedio) en las

variables de identidad y orientacién y aprendizaje vy
desarrollo.
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Variable. Aprendizaje y desarrollo.

Factor detectado. Incentivo cuando se alcanza objetivos y metas (2.42) y posibilidad de
ascenso por el esfuerzo en su labor (2.47).

Descripcion. Se considera necesario delimitar el enfoque de reconocimientos y estimulos
para aumentar niveles de percepcion de los colaboradores con relacién al cumplimiento de
metas y objetivos, y la posibilidad de ascensos conforme al esfuerzo del personal y
crecimiento de la empresa.

¢(Qué se va - Elaborar, difundir e implementar un plan de reconocimientos
hacer? y estimulos.

- Realizar el levantamiento de los reconocimientos que
actualmente reciben los colaboradores (econémicos y no
econdémicos).

- Realizar estudio sectorial de los salarios y de lo que
actualmente paga el mercado.

- Definir esquema de reconocimiento econémico en base a una
politica salarial asociada al cumplimiento de objetivos.

- Elaborar de plan de reconocimientos y estimulos no
econdmicos y someter a la aprobacion del gerente.

- Creacidn de instrumento de evaluacién de desempefio que
sirva como fuente de informacion para reconocimientos.

- Revision, difusion e implementacion de instrumento de
reconocimiento y estimulos.

- Evaluar el desempefio del afio y reconocer a los
colaboradores en base a los resultados.

¢Como se va
hacer?

¢Cuando se va

2 hacer? - Tres meses (elaboracién y difusion); meses para

implementacion restantes con relacion al final del afio.

Intervalo de .
- Cada seis meses.

medicion

;Dbnde se va

hacer? - Oficinas de la distribuidora.

Indicadores de

DrOCESO - Incremento del grado de satisfaccion en la variable de

aprendizaje y desarrollo, y en la eficacia del cumplimiento
de objetivos departamentales.
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Variable. Comunicacion interpersonal.

Factor detectado. Comunicacion oficial para buen funcionamiento de la organizacién
(2.89), comunicacion entre las diferentes areas de trabajo (2.47) y nivel de apoyo y
compromiso entre todos al momento de realizar el trabajo (2.84).

Descripcion. Se considera oportuno la definicion e implementacion de un plan de
comunicacion interna para mantener a los colaboradores informados y alineados con los
objetivos organizacionales, en la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. no existe
el habito de usar el correo electronico como una herramienta de trabajo importante para
mantenerse informado, es mas comun el uso de la comunicacion verbal, la cual en ocasiones
se torna ineficiente y perjudicial para el crecimiento de la empresa.

(Qué se va Plan de comunicacion interna.

hacer?

- Levantamiento de la situacion actual de la institucion
referente a comunicacion.

- Elaboracién del esquema inicial del plan de comunicacién
con estrategias de comunicacion (canales/medios, recursos
necesarios, frecuencia, publico objetivo).

- Aprobacion e implementacion de estrategias que se definan.

- Correos de avisos semanales con la finalidad de realizar
avisos importantes y mantener informados a los
colaboradores.

- Implementacion y seguimiento de estrategias de
comunicacion y medicion de la eficacia del plan.

¢COmo se va
hacer?

¢Cuando se va

a hacer? - Tres meses (elaboracion y difusion), resto del afio

(implementacidn).

Intervalo de .
- Cada seis meses.

medicion

¢;Dobnde se va

hacer? - Departamentos de la distribuidora.

Indicadores de

proceso - Incremento del grado de satisfacciébn con la variable

comunicacion interpersonal y cumplimiento del plan de
comunicacion.
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Variable. Identidad y orientacion.

Factor detectado. Objetivos oportunos, pertinentes y claros (2.74), la empresa tiene en
cuenta al personal para la planeacion de sus actividades (2.84) y practica de valores
organizacionales al desarrollar sus actividades (2.95).

Descripcion. Se considera necesario transmitir y alinear a los colaboradores con el objeto
fundamental de la empresa sustentado en la misién, vision, valores y en los objetivos
organizacionales de corto, mediano y largo plazo definidos en la sistematica de
planificacion que actualmente utiliza la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L.

¢(Quée se va - Campanfas de: interiorizacion de valores y de alineamiento
hacer? con mision, vision y objetivos organizacionales.

- Definicion del significado de los valores (como se los vive 0
pretende vivirlos) y de comportamiento asociados para los
colaboradores.

- Definicion de objetivos departamentales e individuales
alineados con los objetivos y estrategias institucional.

- Identificacion de los medios y/o canales méas pretendientes
para las campafas (reuniones, sefialética, videos, talleres,
charlas, etc.).

- Planificacién y aprobacion de las campafias (que se va hacer,
responsables, recursos, fechas).

- Implementacion, seguimiento y evaluacion de las campafias.

- Inclusion en el sistema de evaluacion de desempefio de las
actitudes/comportamientos asociados a los valores y logro de
objetivos individuales.

¢COmo se va
hacer?

¢Cuando se va

2 hacer? - Tres meses (elaboracion y difusion); meses restantes para la

implementacion con relacion al final de afo.

Intervalo de .
- Cada seis meses.

medicion

;Dbnde se va

hacer? - Oficinas de la distribuidora.

Indicadores de

DrOCESO - Incremento del grado de satisfaccion con la variable

identidad y orientacion y eficacia en el cumplimiento de
objetivos organizacionales.
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Variable. Identidad y orientacion.
Factor detectado. Planificacion adecuada de los procedimientos (2.79).

Descripcion. Se considera oportuno implementar un sistema de gestioén basado en procesos
que permitan facilitar los productos a los clientes y un crecimiento institucional ordenado.
En los procesos y procedimientos se concentra en know-how de la empresa, por tanto,
resulta importante gestionarlos adecuadamente para la creacion para la consecucion de los
objetivos organizacionales.

¢(Qué se va - Planificacién, desarrollo, evaluacion y mejora de procesos.
hacer?

- Interiorizacion del enfoque de gestion por procesos y del
ciclo de mejora continua (planear, hacer, verificar, actuar).

- Revision y ajuste de la planificacion de procedimientos
(disefio, responsables, registros, puntos de control,
evaluacion con indicadores, metas).

- Difusion de los procesos y procedimientos a los
colaboradores (existentes y los que se ajusten).

- Verificacién de la implementacion de los procesos y
procedimientos.

- Evaluacion de los procesos mediante indicadores de gestion,
segun la frecuencia establecida.

- ldentificar las falencias y aplicar correcciones inmediatas o
acciones correctivas que ameriten la elaboracion de planes
de accion.

¢Como se va
hacer?

¢Cuando se va

2 hacer? - Dieciocho meses (elaboracion y difusion) meses restantes

para implementacion con relacion al final del afio.

Intervalo  de ~
- Cada afo.

medicion

¢;Dobnde se va

hacer? - Oficinas de la distribuidora.

Indicadores de

proceso - Incremento del grado de satisfaccién con la variable de

identidad y orientacion y eficacia en el logro de objetivos de
los procesos.
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4. CONCLUSIONES

De acuerdo a la aplicacion del instrumento IMECO la variable que presenté una mayor
afectacion del clima laboral de Realva Induvet fue la de aprendizaje y desarrollo con
un promedio de 2.77 con una valoracién de C.

A partir de las variables que presentaron una valoracion baja en el estudio de clima
laboral efectuado, Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L. tendra que trabajar
en cinco planes de mejora.

Las propuestas realizadas en esta investigacion fueron aceptadas integramente por la
Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L.
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5. RECOMENDACIONES

Realizar al menos una medicion de clima organizacional por afio, ya que con los planes
propuestos habra un impacto.

Seguir correctamente la implementacion de los planes de mejora propuestos, para
lograr un incremento en el bienestar de toda la organizacion.

Crear un departamento de recursos humanos con la finalidad de atender las necesidades
del personal y dar solucién a los problemas.

22



6. LITERATURA CITADA

Chavista, N., Riafio, J., & Piedraza, D. (2012). Impacto de las variables del clima
organizacional, en el diagndstico aplicado en las empresas colombianas. Bogota:
Facultad de ciencias empresariales.

Garcia, M. (2009). Clima Organizacional y su Diagnéstico: Una aproximacion
Conceptual. Cuadernos de Administracion(42), 43-61.

Garcia, M., & Bedoya, M. (1997). Hacia un Clima Organizacional Plenamente
Gratificante en la Division de Admisiones y Registro Académico de la
Universidad del Valle. Cali: Universidad del Valle.

Iglesias, A. L., & Sanchez, Z. T. (2015). Generalidades del clima organizacional.
MediSur, 13(3), 455-457.

Krause, M. (2017). Los cambios en la competitividad global. Guatemala: Universidad
Francisco Marroquin.

Malhotra, N. K. (2004). Investigacion de mercados. México: Pearson Educacion.

Mastrantonio, P. (2016). Cémo hacer un plan de empresa EUNCET. Madrid: Omnia
Science.

Mejia, A., Castillo, M., & Montoya, A. (2013). El factor del talento humano en las
organizaciones. Ingenieria Industrial, 34(1), 2-11.

Méndez, F., Suarez, M. N., Echeverri, C., Rico, J., & Ricardo, L. (2016). Importancia del
clima organizacional para la competitividad de las Pymes. Barranquilla: Sello
Editorial Coruniamericana.

Pérez, 1., Maldonado, M., & Bustamante, S. (2006). Clima organizacional y gerencia:
inductores del cambio organizacional. Investigacion y Postgrado, 21(2), 231-248.

Ramirez, A. F., & Dominguez, L. R. (2012). El clima organizacional y el compromiso
institucional en las IES de Puerto Vallarta. Investigacion Administrativa(109), 21-
30.

23



Rolando, A. M. (20 de Febrero de 2019). INDUSTRIA VETERINARIA S. DER.L.
(INDUVET). (N. E. Argudo, Entrevistador)

Salazar, J., Guerrero, J., Machado, Y., & Canedo, R. (2009). Climay cultura
organizacional: dos componentes esenciales en la productividad laboral. Acimed,
20(4), 67-75.

Vallejo, P. M. (2000). Medicion de actitudes en psicologia y educacion: construccionde
escalas y problemas metodoldgicos.

Vargas, J. (2005). La culturocracia organizacional en México. México: Juan Carlos
Martinez.

24



7. ANEXOS

Anexo 1. Organigrama de la Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L.
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Anexo 3. Carta de aceptacion y conformidad de los planes propuestos.

o
REALVA

Tegucigalpa, Boulevard Morazén, Edificio Alvarenga.
Paso a desnivel las Lomas, Tegucigalpa, M.D.C.
PBX: 2236-5531, 2236-5902, 2236-8435 Fax: 2236-8719
S.P.S. Teléfono: 2552-9466 Fax: (504) 2550-2991
E-mail-realva@realva.ca

ACEPTACION Y CONFORMIDAD
Estimado Ing. Nixon Nagua:

Respondiendo a su propuesta del proyecto realizado a nuestra empresa, nos sentimos satisfechos y
conformes respecto al estudio el cual ayudé a conocer cudles son las falencias o puntos débiles que
presenta actualmente la empresa en lo que refiere al clima laboral.

Me parece que acert6 y ademés nos dio la herramienta clave para reconocer los temas de importancia y
aparte como poder atacarlos mediante las respectivas acciones correctivas.

Este proyecto ya lo hemos revisado y analizado a detalle y me parece que usted lo ha realizado con
mucho cuidado y de tal manera que aporte a la empresa. Me queda decirle que estamos contentos ya
que mediante la implementacion de sus planes de mejora propuestos vamos a poder llegar a donde
queremos llegar en cuanto a nuestro clima laboral.

Atentamente,

U0

élix Alvarenga
Gerente de Desarrollo
Distribuidora REALVA e INDUVET S. de R.L.

H0upas. B
7 % W
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