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Estudio de clima organizacional de los empleados de planta de la Compafiia Avicola
de Centroamérica CADECA, Honduras

Nelson Edgardo Madrid Zuniga

Resumen. El clima organizacional es una variable que refleja la forma en el que un
individuo percibe el ambiente donde trabaja, su desempefio, su satisfaccion y su
productividad. Considerandose como un elemento fundamental para la empresa, ya que el
recurso humano es lo méas importante. Hoy en dia el tema de clima laboral es de gran
importancia para las empresas que buscan el camino de la mejora continua, todo esto para
realizar un aumento en su productividad, sin perder de vista lo que es el recurso humano.
El objetivo principal del estudio es realizar una medicion del clima organizacional de los
empleados de planta de la Compafia Avicola de Centroamérica CADECA, Honduras, a
partir del instrumento creado por Litwin y Stinger, el cual es un cuestionario de 53 preguntas
distribuidas en nueve variables, también Ilamadas dimensiones, siendo estas estructuras,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e
identidad. Este instrumento es disefiado en base a una escala de Likert de 4 puntos, el cual
identifico que la variable que se encuentra en un estado critico es la de recompensa, por lo
que se disefid una propuesta de mejora para el area de comercializacion en la variable
afectada.

Palabras clave: Cuestionario, escala de Likert, recurso humano.

Abstract. The organizational climate is a variable that reflects the way in which an
individual perceives the environment where he works, his performance, his satisfaction and
his productivity. Considering itself as a fundamental element for the company, since human
resources are the most important. Nowadays the issue of work environment is of great
importance for companies that are looking for the path of continuous improvement, all this
to make an increase in their productivity, without losing sight of what human resources are.
The main objective of the study is to make a measurement of the organizational climate of
the employees in the area of commercialization of CADECA, Honduras, based on the
instrument created by Litwin and Stinger, which is a questionnaire of 53 questions
distributed in 9 variables, also called dimensions, being these structure, responsibility,
reward, risk, heat, support, performance standards, conflict and identity. This instrument is
designed based on a Likert scale of 4 points, which identified that the variable that is in a
critical state is that of reward, so a proposal for improvement for the area of
commercialization in the variable affected was designed.

Key words: Human resource, Likert scale, questionnaire.
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1. INTRODUCCION

El clima organizacional es un factor basico en la percepcion que tienen los empleados de la
estructura y los procesos que ocurren en su medio laboral. La importancia del clima
organizacional radica en el hecho que la conducta de los empleados es el resultado de las
percepciones que estos tienen de la organizacion en la que trabajan. Dado por evidencias
cientificas, las cuales mencionan que el comportamiento de un empleado se ve influido por
las percepciones que tenga de los factores de la organizacion; las cuales dependeran, en
gran manera, de las actividades, de las interacciones y de los diferentes tipos de experiencias
que cada uno de los miembros tenga en la organizacion (Wilson Ali Giraldo, 2011).

En una organizacion existe el factor que condicionan las interacciones y las experiencias de
los empleados. El clima organizacional, el cual comprende una serie de componentes los
cuales ofrecen una vision global de lo que es la organizacion. Algunos de estos
componentes son las caracteristicas estructurales y jerarquicas de la organizacion, el
ambiente fisico finalmente el ambiente social (CICAP, 2016).

Hoy en dia el tema de clima organizacional es un tema de mucha importancia para las
empresas u organizaciones que siguen el camino de mejoramiento continuo del ambiente
laboral, por ello el clima organizacional se considera un factor clave para el desarrollo de
las instituciones y su estudio profundo, su diagndéstico y su mejoramiento afecta de manera
directa en lo que se conoce como espiritu de la organizacion.

CADECA es una empresa de capital guatemalteco, la cual mantiene una integracion
completa de pollos reproductores, granjas de engorde, area de incubacién, planta de
alimentacion, planta de proceso y red de comercializacion de su producto. Es parte de la
corporacion multi inversiones (CMI), que maneja marcas comunes en Guatemala y El
Salvador. Originalmente la empresa nacié en Tegucigalpa, Francisco Morazan, Honduras,
en 1969, fundada por Walter Stach. En ese entonces, era una de las tres empresas avicolas
mas grandes de Honduras, después de Cortijo y Alcon. En la década de los 90, cuando la
empresa fue adquirida por CMI, empez6 a tener un crecimiento mas acelerado y hasta la
fecha CADECA, sigue creciendo.

Durante los aflos CADECA ha realizado diferentes proyectos de crecimiento, entre los
cuales se pueden mencionar, la ampliacion de las redes de produccién y la ampliacion de la
red de distribucion. Desde que se cre6 CADECA en la ciudad de Tegucigalpa con una planta
de concentrados, se ha ido expandiendo hacia el norte del pais construyendo una planta de
proceso. Seguidamente ha ido creciendo en el area de comercio, de manera que CADECA
es una de las tres empresas lideres con mayor participacion en el mercado de carne de pollo
en Honduras.



La produccion en Honduras es de alrededor de 86.4 millones de pollos al afio, alrededor de
un 70% de la produccion se centra en la zona norte del pais, produciendo pollo blanco que
es el preferido por los habitantes hondurefios. CADECA tiene una produccion actual de
39.5 millones de pollos anuales en Honduras.

Se ha propuesto a la empresa realizar un estudio de clima organizacional en el area de
comercializacion. Pese a que cuenta con el departamento de recursos humanos, este tipo de
estudio no se ha realizado aun, por lo que se ha solicitado poder realizar la evaluacion de
clima organizacional para asi determinar el ambiente que existe dentro de la empresa.

En el presente trabajo se abordard el estudio de clima organizacional de la Compaiiia
Avicola Centroamericana CADECA, ya que es un factor muy importante en el rendimiento
laboral de la empresa, es importante que se conozca la cultura y la percepcion que los
empleados tienen dentro de la institucion.

El objetivo general de este estudio es analizar los factores que determinen el estado del
clima organizacional aplicando el instrumento de Litwin y Stinger en la Compafiia Avicola
Centroamericana (CADECA).

Para el mejor cumplimiento del estudio, los objetivos fueron:

e Identificar el clima organizacional de acuerdo con las nueve dimensiones del modelo
de Litwin y Stringer.

e Determinar las variables que afectan el clima organizacional de la empresa.

e Elaborar una propuesta para la mejora del clima organizacional del departamento de
comercializacion.



2.  METODOLOGIA

Poblacion. El proyecto de investigacion se realizé en la empresa CADECA, situada en la
ciudad de Tegucigalpa, Francisco Morazan, Honduras, la cual se dedica a la produccién y
comercializacion de pollo. El estudio se realizo en el &rea de comercializacion de la empresa
que consta con 91 colaboradores permanentes que se encuentran en planta.

Evaluacion. La presente investigacion es de origen cualitativo ya que lo que se desea es
captar la percepcién de la realidad social que tiene cada uno de los colaboradores del
ambiente organizacional dentro de la empresa y a través de esto realizar un analisis de los
resultados obtenidos mediante el instrumento.

La técnica utilizada para la recoleccion de datos de este proyecto fue a través de encuestas
que nos ayudan a obtener informacion valiosa desde el punto de vista de los colaboradores
de la empresa. La empresa cuenta con 91 colaboradores en el area de comercializacion de
los cuales 91 han sido encuestados. Se tomo la decision de realizar el estudio en el area de
comercializacion debido a que es una de las areas con mas colaboradores de la empresa y
representa una gran parte de la organizacion.

Descripcion del instrumento. Para objeto de este estudio se utilizara un cuestionario que
ha demostrado ser consistente y eficaz al momento de realizar el diagndéstico de clima
organizacional, este es el cuestionario de Litwin y Stinger. El instrumento esta estructurado
como escala tipo Likert de 4 puntos, forzando a contestar en alguno de los dos polos. Las
respuestas van desde Muy en Desacuerdo a Muy de Acuerdo. Todo tipo de diagndstico
sobre una organizacion requiere conocer las caracteristicas y la percepcion de las personas
que componen la comparfiia ademas de la estructura de esta, es decir que no puede haber un
diagnostico sin el conocimiento del clima organizacional.

El cuestionario de Litwin y Stinger es una herramienta que nos permite conocer los aspectos
dindmicos de la realidad Organizacional. Este instrumento de medicion de clima
organizacional se constituye de cincuenta y tres items, apoyado en nueve variables las
cuales cuentan con diferentes cantidades de preguntas, las cuales se dividen en preguntas
positivas y negativas, cada una con un puntaje.

Estructura. Refleja lo que los empleados sienten con respecto a las restricciones, la
cantidad de reglas, los procedimientos y los controles de la empresa.

e ltems Positivos: 12, 13, 14, 15.
e  Items Negativos: 11, 16, 17.



Responsabilidad. Refleja el sentimiento de los empleados de poder tomar sus propias
decisiones en momentos que sea requerido y no tener que consultar con los jefes de cada
paso que tenga que hacer.

e Items Positivos: 12, 13, 14, 15.

e [tems Negativos: 11, 16, 17.

Recompensa. Refleja el sentir que se es recompensado por un trabajo bien hecho. Se hace
énfasis en recompensa positiva y no en castigos.

e [tems Positivos: 18, 19, 20, 23.
e [tems Negativos: 21, 22.

Riesgo. Refleja el sentimiento de tomar desafios en el trabajo y en la organizacion. Tomar
riesgos calculados.

e items Positivos: 25, 26, 28.
e [tems Negativos: 24, 27.

Calor. Refleja la percepcidn de los colaboradores de la institucion sobre la posibilidad de
un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales.

e [tems Positivos: 29, 30, 33.
e [tems Negativos: 31, 32.

Apoyo. Refleja el sentimiento de ayuda mutua entre los compafieros y directivos de la
organizacion.

e [tems Positivos: 41, 43, 44.
e [tems Negativos: 40, 42.

Estandares de desempefio. Refleja la percepcion de la importancia de las normas que tiene
la empresa y el rendimiento que se exige en el trabajo.

e [tems Positivos: 34, 35, 36, 37, 39.
e [tems Negativos: 38.

Conflictos. Refleja el sentimiento de que los directivos prestan atencion a sus opiniones o
comentario y fomentar a la busqueda de soluciones, aunque estas sean divergentes a su
propio punto de vista.

e [tems Positivos: 46, 47, 48.
e [tems Negativos: 45, 49.

Identidad. Refleja la percepcion de que realmente pertenece a la organizacion y es un
miembro valioso de esta y del grupo especifico con el que trabaja.
e Items Positivos: 50, 51.



e [tems Negativos: 52, 53.
Los items se puntian de la siguiente manera.

Cuadro 1. Calificacion de preguntas segun su planteamiento.

Positivas 1 2
Negativas 4 3

N W
NN

Para el analisis de las dimensiones, se utiliza el siguiente procedimiento:

El total de la suma de cada dimension se divide por la cantidad de items, y para el analisis
global, se suman todos los valores de cada dimension y se les divide por 9 que son la
cantidad de dimensiones del instrumento. Los datos se interpretan de acuerdo con la
siguiente tabla (Marin, 2003):

Cuadro 2. Codificacion.

Tabla de Codificacion4

Nivel (Resultado del Calculo del Valor Nomenclatura
Codificado)
10 a 14 Malo
15 a 2,4 Regular
25 a 3,4 Bueno
35 a 4,0 Excelente

El cuestionario de Litwin y Stinger fue estudiado en la Universidad Catdlica de Chile, con
los resultados que se obtuvieron se concluyd que el cuestionario creado por Litwin y Stinger
probd ser consistente en el diagnostico de clima organizacional (Chavarria B, Vargas P. M.
1984).



3. RESULTADOS Y DISCUSION

Mediante la evaluacion y recopilacion de datos del instrumento aplicado se dieron a conocer
las perspectivas que los empleados del area de comercializacion de la empresa CADECA,
tienen sobre el ambiente laboral. Se aplicé el instrumento que ha permitido la evaluacién
de la perspectiva de los empleados mediante una serie de preguntas que constan de
diferentes variables como ser estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo,
estdndares de desempefio, conflicto e identidad. Cada variable cuenta con diferentes
preguntas planteadas de manera positiva y de manera negativa, lo cual sirve para evaluar lo
que el empleado percibe sobre el clima laboral donde se desenvuelve. Todo esto con la
finalidad de encontrar una problematica en el clima organizacional para el cual se le crea
un plan de mejora para las variables con mayor debilidad y mejorar el ambiente laboral en
donde se desenvuelven los empleados.

Resultados generales.

A partir del analisis de los datos arrojados por el instrumento aplicado a cada uno de los
empleados en el area de comercializacion de la empresa, se dio a conocer la perspectiva que
tienen en cada una de las variables que evalUa este instrumento. comparandolos con la tabla
de codificacion del cuestionario de Litwin y Stinger que dice que en un rango 2,5 a 3,4
puntos es un clima organizacional bueno, lo que significa que la empresa esta haciendo un
buen trabajo con su recurso humano en el area de Comercializacion, esto debido a que la
empresa tiene una puntuacién general de 2.8.

Cuadro 3. Resultados generales.

Muy en En De Muy de

Variables Desacuerdo Desacuerdo  Acuerdo Acuerdo
(%) (%) (%) (%)

Estructura 12 19 36 34
Responsabilidad 13 31 33 23
Recompensa 21 30 31 17
Riesgo 11 27 40 22
Calor 15 26 33 26
Desempefio 9 13 34 43
Apoyo 16 25 35 24
Conflicto 12 32 36 20
Identidad 8 20 39 33




A partir del estudio que se realizd con el instrumento de medida que se aplico a los
empleados del area de comercializacion de la empresa, se puede observar que el porcentaje
de respuestas por dimensiones es bastante disperso, el instrumento esté estructurado en la
escala tipo Likert de 4 puntos, por lo que el empleado se ve forzado a contestar en uno de
los dos polos, el polo donde estan en desacuerdo o muy en desacuerdo y luego el polo en el
que se sienten de acuerdo o muy de acuerdo, con las preguntas planteadas. Como se puede
observar en las dimensiones evaluadas el resultado es satisfactorio, pero no es excelente.

La variable que se observa mayormente afectada es la de recompensa, la cual representa la
percepcidn que tienen los empleados con respecto a ser recompensado por realizar un buen
trabajo, se puede medir si la empresa utiliza métodos de premio o castigo. A pesar de que
la variable de recompensa es la que se observa mayormente afectada, esta se encuentra en
el rango considerado como bueno, que es de 2.5 a 3.4, teniendo una puntuacion de 2.5.

A continuacidn, se presentan los resultados de las 9 dimensiones que mide el instrumento

de Litwin y Stinger, en el departamento de comercializacion. Se hara una descripcion y una
explicacion de los resultados que se obtuvieron en cada una.

Cuadro 4. Analisis de la variable estructura.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 2.5
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desempefio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

La variable de estructura representa la percepcion de los empleados de la empresa, en
cuanto a tramites, procedimientos y las limitaciones que se tiene para poder realizar su
trabajo. Conoce de qué manera se puede desarrollar en la estructura organizacional de una
manera mas clara y mas precisa.

Mediante los resultados obtenidos en la variable estructura se puede observar que la
puntuacion que obtiene segun los 91 empleados encuestados es de 2.9 lo que coloca la
variable en el rango considerado como bueno, un 70% de las respuestas obtenidas son
positivas por lo que los empleados en su mayoria estan de acuerdo con la estructura del area
de comercializacion.



Cuadro 5. Analisis de la variable responsabilidad.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 2.5
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desemperio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

La variable de responsabilidad se refiere a la percepcion de los empleados con respecto al
sentimiento de poder tomar sus propias decisiones en momentos que sea requerido y no
tener que consultar con los jefes de cada paso que tenga que hacer en el desarrollo de su
trabajo.

En base a los resultados obtenidos se puede observar que la variable de responsabilidad
obtiene una calificacion de 2.7 que al igual que la variable de estructura cae en el rango de
bueno, el 57% de los empleados esta de acuerdo con la responsabilidad que se les otorga
dentro de la empresa.

Cuadro 6. Analisis de la variable recompensa.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 2.5
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desempefio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

La variable de recompensa se refiere a la percepcion de los empleados a ser recompensados
por realizar un trabajo bien hecho.

Segun los resultados obtenidos se observa que la calificacion obtenida por la variable de
recompensa es la calificacion mas baja de todas las variables que mide el instrumento de
Litwin y Stinger con 2.5, la cual esta en el limite méas bajo del rango, el cual se considera
como una variable en buen estado, esta variable es la nica en la que el 51% de las personas



no se encuentran de acuerdo, por lo que se puede decir que esta es la variable més critica
de las 9 que se evaluan.

Cuadro 7. Andlisis de la variable riesgo.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 2.5
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desempefio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

En la variable de riesgo es donde se obtiene la percepcion de los empleados del sentimiento
de tomar desafios en el trabajo y en la organizacion. Tomar riesgos calculados.

De acuerdo con los empleados la variable de riesgo tiene una puntuacion de 2.6, la cual la

coloca en el rango de Buen estado, los empleados se sienten satisfechos con un 62% de la
poblacion que esta de acuerdo.

Cuadro 8. Andlisis de la variable calor.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 2.5
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desempefio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

El calor refleja el sentimiento de los empleados a los desafios que se les impone, también
la percepcion acerca de un ambiente agradable y buenas relaciones entre jefes y
companeros.

La variable de calor recibe una calificacién de 2.9, lo que significa que los empleados
sienten un ambiente agradable dentro de su ambiente laboral, el 59% de las personas
encuestadas considera que esta de acuerdo con las relaciones que tienen con sus compaferos
y jefes dentro del area de comercializacion.



Cuadro 9. Analisis de la variable desempefio.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 2.5
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desemperio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

El desempefio es la variable que refleja la percepcion de los empleados acerca de la
importancia que ponen las empresas sobre las normas de rendimiento.

El desempefio es la variable que los empleados consideran en mejor estado, con una

calificacion de 3.2 es la variable con la puntuacion mas alta, 78% de los empleados estan
de acuerdo con el desempefio que hay dentro del area de comercializacion.

Cuadro 10. Analisis de la variable apoyo.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 25
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desempefio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

La variable apoyo representa la percepcion de los empleados acerca de la confianza y
apoyo mutuo que existe dentro de la empresa. El apoyo mutuo que existe tanto en los
empleados y los superiores.

Segun el cuadro de resultados la variable de apoyo obtuvo una calificacion dentro del rango

considerado como bueno, con una calificacién de 2.6, el 59% de la poblacién se considera
de acuerdo con el apoyo que existe dentro del departamento.
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Cuadro 11. Andlisis de la variable conflicto.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 25
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desempefio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

Corresponde a la percepcion de los empleados con respecto a los jefes, si ellos escuchan
opiniones, problemas y fomentan la busqueda de soluciones.

Con respecto a la variable conflicto los encuestados consideran que se encuentra en buen
estado con una puntuacion de 2.7 con lo que se coloca dentro del rango de Bueno, con un
56% de los empleados considerando estan de acuerdo con esta variable que es medida por
el instrumento aplicado.

Cuadro 12. Analisis de la variable identidad.

Variables Clasificacion
Estructura 2.9
Responsabilidad 2.7
Recompensa 2.5
Riesgo 2.6
Calor 2.9
Desempefio 3.2
Apoyo 2.6
Conflicto 2.7
Identidad 2.9

La variable identidad refleja el sentido de pertenencia que tienen los empleados hacia la
organizacion y que es un elemento valioso e importante dentro de un grupo de trabajo.

La variable identidad segun los empleados a los que se les aplico el instrumento de Litwin
y Stinger consideran que se encuentra en un buen estado entrando en el rango al que se
considera bueno, con una calificacion de 2.9, el 73% de los empleados esta de acuerdo con
la identidad que existe dentro del grupo de trabajo.

Dentro de la evaluacion se encontrdé que la variable recompensa es la que se encuentra en
estado mas critico en comparacién con las demas. Es por este motivo que se ha disefiado
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un plan de mejora basado en incentivos no monetarios. Hoy en dia los bonos como unico
sistema de incentivos fracasan. Hay ocasiones en las que los bonos, como incentivos, en
vez de conseguir el objetivo de motivar a los empleados, terminan generando
desmotivacion. Por lo que se debe evitar solo realizar este tipo de incentivos, para ello estan
los incentivos no monetarios. El establecimiento de este tipo de incentivos es una buena
estrategia para aumentar la motivacion.

Propuesta de plan de mejora basado en incentivos no monetarios para la variable de
recompensa en la Compafia Avicola Centroamericana CADECA.

Teniendo en cuenta el analisis realizado del instrumento mencionado anteriormente y desde
el conocimiento que se ha adquirido durante el proceso, se plantean las siguientes
estrategias de intervencion como sugerencia. De manera que, siendo implementadas por la
compaiiia, se podra intervenir de manera efectiva los aspectos criticos que afectan la
variable recompensa que es la que se ve mas afectada, contribuyendo de esta manera, a
facilitar el mejoramiento del clima organizacional del area de comercializacion de
CADECA, al mismo tiempo que se satisface el talento humano.

Este plan de mejoramiento se ha creado con la intencién de contribuir a la organizacion al
mejoramiento del clima organizacional en la variable de recompensa, proponiendo
estrategias de intervencion en el modelo de bienestar organizacional y orientado a mejorar
la satisfaccion del recurso humano, aumentando su motivacion y su productividad.

Factor detectado. Es la debilidad que se detecta en las variables, segin los resultados que
arroja el estudio y que es lo que se desea mejorar.
¢ Qué se hara? Detalla el procedimiento que se hara detalladamente.

¢ Como se hard? Se detalla de qué manera se realizara el procedimiento a ejecutar para
mejorar la variable afectada.

¢Dbnde se hara? Detalla el lugar o el area donde se realizara la propuesta de mejora y las
acciones que se proponen.

Responsable. Es la persona o personas que estan encargadas de dirigir el area donde se
aplicara la propuesta de mejora, de manera que también son responsables de ejecutar las
actividades para logar la mejora.

Indicadores de proceso o revision de cumplimento. Los indicadores de proceso o revision

de cumplimiento son las actividades que se realizaran al final del periodo para observar el
grado de cumplimiento de las acciones que se realizan.
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Variable recompensa.

Diagnostico. El 51% del personal estima que la variable recompensa se encuentra en un
estado débil. Los empleados dieron una calificacion de 2.5 que en el rango considerado
como “Bueno” es la calificacion mas baja, por lo que se considera como punto critico en el
area de comercializacion y requiere una mejora.

Objetivo estratégico. Suministrar las herramientas que sean necesarias y suficientes para
mejorar la perspectiva que los empleados tienen de la variable.

Factor detectado: Empleados sienten que no son recompensados por realizar un trabajo
bien hecho.

Cuadro 13. Plan de accion para Recompensa.

¢Qué se Hara? e Establecer un plan de incentivos no monetarios por parte
de la empresa para aumentar la motivacién de los
empleados y cambiar la perspectiva que estos tienen acerca
de la variable recompensa.

e Realizar reuniones con los empleados y pedir sus
opiniones acerca del tema de recompensas para asi poder
identificar las posibles causas del porque se sienten
insatisfechos con respecto a la recompensa y asi poder
tomar decisiones de mejora con respecto al tema.

e Fortalecer la integracion de los empleados en el area de
comercializacion y asi mejorar su perspectiva con respecto
al tema de recompensa y aumentar su motivacion.

e Realizar actividades de superacion personal, las cuales
ayudan a los empleados a sentirse motivados, sienten que
la empresa los apoya y aumenta el sentido de pertenencia
y que son importantes para la organizacién y no son solo
personas que estan para realizar un trabajo especifico, sino
que son parte importante para que todo funcione de una
mejor manera.

¢ Reuniones Sociales para que los empleados cambien su
perspectiva y sientan que la empresa los recompensa por
realizar un buen trabajo.
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¢ COlmo se hara?

¢Donde se hara?
Responsable:

Indicadores de
proceso 0 revision
de cumplimento:

Reconociendo los esfuerzos, ideas y los resultados que
muestran los colaboradores, dandoles premios enfrente de
sus compafieros, otorgandoles una placa como empleado
del mes, un dia libre, desarrollar un programa que les
facilite a los empleados los elementos del hogar o incluso
un ascenso de puesto.

Realizando reuniones con los empleados, cada fin de mes
pidiendo sus opiniones acerca del tema de recompensas y
que se puede mejorar para cambiar la perspectiva que ellos
tienen acerca de esta variable.

Realizando actividades que fortalezcan la integracion de
los empleados, ya sea programando torneos de futbol los
fines de semana. Realizar el disefio de un programa en el
cual se puedan realizar actividades deportivas que no
intervengan con su horario de trabajo cada cierto tiempo
para que los empleados sientan que son recompensados
por realizar un buen trabajo.

Planeando actividades cada trimestre que apoyen al
empleado y a su familia como brigadas médicas apoyadas
por médicos del hospital de la ciudad, cursos ya sea de
inglés o capacitaciones en temas que son de interés para
las familias.

Programando ya sea anual o mensualmente celebraciones
de cumpleafios para los empleados, celebrando dias
importantes como el dia de la madre, dia del padre y dia
del nifio. También programando un paseo de fin de afio a
lugares que los empleados les gustaria conocer dentro del
pais.

Area de comercializacion

Supervisor/a del area de comercializacién de la compafiia
CADECA.

Realizando evaluaciones a todos los empleados al final de
cada periodo.

Los incentivos lo que buscan es mantener los intereses y motivaciones de las personas con
las metas de la empresa, el equilibrio de esto resulta ser muy importante. Muchos
consultores se especializan en conseguir un equilibrio sano entre los aspectos personales
como en los aspectos laborales. Asi el empleado encontrara en la empresa un espacio donde
consigue satisfacer sus necesidades mas personales. Conocer este tipo de motivaciones es
uno de los factores mas importantes, para la implementacion de incentivos no monetarios
como los descritos anteriormente.
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4. CONCLUSIONES

e De acuerdo con las nueve dimensiones que evalla el instrumento de Litwin y Stinger el
clima organizacional del é&rea de comercializacion de la Compafiia Avicola
Centroamericana CADECA, es Bueno.

e Segun el analisis del estudio realizado se identifico que la variable més critica es la de
recompensa y es en la que se debe realizar un plan de mejora.

e Se disefio un plan de mejora basado en incentivos no monetarios para la variable mas
afectada segun la opinion de los empleados del area de comercializacion de la empresa.
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o. RECOMENDACIONES

¢ Realizar cada afio un estudio de clima organizacional en el area de comercializacion para
observar el progreso que han tenido los empleados en las variables que han sido
evaluadas.

e Realizar un estudio de clima organizacional en las otras areas de la empresa para saber
cdmo se encuentran en su clima organizacional.

e Realizar la aplicacion de todas las estrategias planteadas en la propuesta de mejora para
poder observar los resultados.
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7. ANEXOS

Cuestionario de Litwin y Stringer, aplicada a los empleados de planta de la Compafiia
Avicola Centroamericana CADECA.

Escuela Agricola Panamericana Zamorano.

El presente cuestionario tiene como objetivo la recoleccion de datos para la
investigacion del clima organizacional de la empresa CADECA, los datos recolectados
son de gran importancia para obtener un buen resultado en la investigacién, por lo
gue se agradece su colaboracion para responder las preguntas a continuacion. La
informacion recolectada seréd tratada de manera anonima y confidencial.

Edad: Sexo: Antigliedad:
Area 0 Depto.:
Planta:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones su grado
de acuerdo o desacuerdo con relacion a su percepcion sobre diversos aspectos de la
institucién, marcando con una X en la respuesta que considere mas acertada. Asegurese
de responder a todas las preguntas. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni preguntas
con trampa.

(Recuerde escoger la casilla que corresponde a su respuesta en las columnas de derecha)
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Continuacion Anexo 1

81,13
BlelE| ¢
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EIRARAIE
28|55 &
=l =
1. | En esta organizacion las tareas estan claramente definidas
2. | En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas
3. | En esta organizacion ze tiene claro quién manda v toma las deciziones
4. | Conozeo claramente las politicas de esta organizacion
5. | Conozeo claramente la estructura organizativa de esta organizacion
6. | En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cozas
7 El exceso de reglas, detalles administrativos v tramites impiden que las
" | nwevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)
g Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
" | planificacion
0. | En esta oroanizacion a veces no ze tiene claro a quien reportar
10 MNuestra jefatura muestra interés porque las normas, métodos v
" | procedimientos estén claroz v ze cumplan
No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacidn, casi
11. . )
todo se verifica dos veces
12 MNuestra jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con
"| ellos
. | Mis superiores s0lo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto
13 ] ) .
vo 507 responsable por el trabajo realizado
14 En esta organizacion salgo adelante cuando tome la iniciativa y trate de
"| hacer las cosas por mi mismo
15 I'w!uegﬁa filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por
51 Misnas
16 En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran
"| cantidad de excusas
17 En esta organizacion uno de los problemas ez que los individuos no toman
"| responsabilidades
13 En esta organizacidn existe un buen sistema de promocion que ayuda a que
"| el mejor ascienda
19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
"| mayores que las amenazas v criticas
20.| Aqui las personas son recompenzadas segin su dezempedio en el trabajo
21.| En esta organizacion hay muchisima critica
2 En esta organizacion no existe suficiente recompensa v reconocimiento por
"| hacer un buen trabajo
23. | Cuoando cometo un error me sancionan
2 La filosofia de nuestra jefatura es que a largo plazo progresaremos mas si
" | hacemos las cosas lentas, pero certeramente
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Continuacion Anexo 1

g1 %%
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23, | Esta organizacion ha tomado nesges en los momentos oporfunes
26 En esta organizacion tensmos que tomar riesgos grandas
" | ocasionalmente para estar delante de la competencia
~~ | Latoma de deciziones en esta organizacion se hace con demasiada
| precavcidn para lograr la maxima efectividad
23| Aguoi la jefatura =2 ammiespa por una buena idea
25| Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfara amistosa
e E:ta orgamizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
" | agradzhla v =in tenziones
1. | E= bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion
17 T_:as per=onas en esta organizacion tienden a ser frias ¥ reservadas entre
a1
33| Las relaciones Jefatura — Trabzjador tisndan a sar agradzbles
34, | En esta orgamizacion se esge un rendimisnto bastante alto
35, La Jefatura prensa qus todo trzbajo se pusde mejorar
16 En esta OIEENIFACcIoN Slampre Presionan para majorar continuaments nu
" | rendimiento personal ¥ srupal
17 La Iefah;la_pieusa cmue =1 las personas estan contentas 1z productividad
marchara blen
13 Aol ez mas mmportanta llevarse bien con los demazs que tener un buen
' | dezsempetio
35, | 1= siento orgulloso de mu desempeiio
40, | 51 me equivoro, las cosas van mal para miz superiorss
41 En esta organizacion lz gerencia habla acerca de mis aspiraciones
"| dentro de la organizacidn
47 Laz perzonas dentro de asta organizacion no confian verdaderamente
“ | una en la otra
45. | LA jefe y mis comparieros me ayudan cuando tengo 1na labor dificil
44 La filozofia de muestra jefatura enfatiza el factor humane {como ==
"| sientan las persomas, stc )
45 En esta nrgaui-z;-:iéu za cansa buena Impresion sl uno =2 mantiens
callado para evitar desacunardos
16 La actitud de nuestra jafatura es que el conflicto entre uwnidadas v
" | departamentos puade ser bastante saludable
47 T..a _Ie_fatu.la siempra busca estimular las dizcusiones abisrtas entre
individues
43, Séfeempre puedo decir lo que pienzo, aunague no esté de acuerde con mis
jefas
49 L-:u_ mz'!s _imp-::_ﬂ;nte an _la organizacion es tomar deciziones de la maneras
" | ma= facil v rapida posible
30. | La gente se siente orgullosa de parfenecer a esta organizacion
31| Siemto que zov miembro de un equipo que finciona bien
52, Siento gue 1o hay mnchz lealtad por parte dal personal hacia Iz
COMNDERLA
33. | En esta organizacion cada cual se preocupa de sus propios intereses
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