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l. RESUMEN EJECUTIVO.

La necesidad de una propuesta de mejora acerca del tema clima y cultura organizacional se dio
por que en el departamento de recursos humanos de la organizacion EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO S. A DE C.V., presento ciertas desviaciones observadas sobre trabajo en
equipo, falta de comunicacion, falta de liderazgo, ausentismos por problemas personales dentro

del departamento, estos aspectos dificultaron la calidad del trabajo dentro del &rea.

Se apoy0 de diferentes herramientas para recoleccion de datos para poder generar la propuesta de
estrategia, las herramientas fueron una ficha de observacién mensual en la cual se anotaban todas las
situaciones importantes que se presentaban dentro del area, una encuesta hecha a base de la escala de
Likert aplicada a cada uno de los miembros del departamento para conocer ciertas opiniones acerca de
la situacion que estaban presentando dentro del area, una entrevista a los dos directivos que tiene el
departamento la recoleccién de datos sefialo que habia necesidad de un estrategia ante las desviaciones
que se reflejaron que permitira una mejora al trabajo en equipo y a el liderazgo dentro del departamento

de recursos humanos, ya que el clima organizacional y la cultura esta dafiado por diversas situaciones.

La estrategia propuesta es una serie de actividades para implementar a corto, mediano y largo plazo,
estas actividades estan elaboradas a base de la percepcion colectiva del entorno organizacional a base
de las herramientas utilizadas para la recoleccién de informacidn. Estas actividades son para mejora y
reforzamiento de algunos aspectos dentro del departamento, como lo es la estructura organizacional,
remuneraciones, recompensas, cooperacion, responsabilidad, desafio, identidad, relaciones,
comunicacion, conflictos, esto es en base de clima organizacional, los aspectos que se manejaron para
la propuesta de actividades con respecto a cultura organizacional son, orientacion a resultados,
orientacion a colaboradores, dinamismo, estabilidad, innovacién y toma de riesgos y atencion a los
detalles. Estos aspectos manejamos para la propuesta de actividades para la mejora del clima y cultura

organizacional dentro del departamento de recursos humanos.

Se recomienda el continuo uso de la propuesta de clima y cultura organizacional ya que esta laborada
para llevarse a cabo desde corto hasta largo plazo, esto mejorara rotundamente el ambiente laboral que
se vive dentro del departamento de recursos humanos. Ya que por los resultados se pudo ver qué su
trabajo en equipo, el liderazgo, los ausentismos, la rotacion de personal, conflictos dentro del &rea se

perciben continuamente.



1. INTRODUCCION.

El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la organizacion ciertas
conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y humana alienta la participacion y
conducta madura de todos los miembros de la organizacion, si las personas se comprometen y
son responsables, se debe a que la cultura laboral se lo permite Es una fortaleza que encamina
a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el éxito. El clima organizacional esta
determinado por la percepcion que tengan los empleados de los elementos culturales, esto
abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad

de la cultura organizacional.

El presente trabajo, tiene por objetivo analizar la cultura y clima organizacion de la empresa
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.V. con la finalidad de detectar las
desviaciones que tiene el departamento de recursos humanos sobre las que es necesario
intervenir para generar un ambiente laboral que propicie la mejora y desarrollo de la persona y
la organizacion. Una de las consecuencias mas visibles del bajo rendimiento del personal de la
empresa se ha visto reflejado por un incremento en sus indices de falta de compromiso con su
trabajo y ausentismos. Esto se debe a un desconocimiento de cultura y clima laboral que
prevalece en la organizacion, pues las actitudes de los empleados tienden a ser generalmente,
un proceso informal, basado en la percepcion del jefe o el deseo del empleado de comunicarse
con sus comparfieros dentro del &rea de recursos humanos. Sin embargo, dificilmente la
percepcion del jefe proporciona informacion para una toma de decisiones adecuada y la

mayoria de los empleados prefieren solamente guardar silencio y tomar actitudes negativas.

Es por ello que el clima laboral se desarrolla en un ambiento tenso el cual es su principal
conflicto dentro de este departamento. trabajar con mayor eficiencia, reducir costos y
desperdicio de tiempo, es uno de los principales objetivos que se pretende llegar con este

analisis de mejora.

Mediante un articulo de la revista Forbes publicado en el afio 2017 las empresas pueden lograr
la diversidad en el lugar de trabajo independientemente de su naturaleza, tamafio o presupuesto.
Puede revolucionar la forma en que se hacen negocios hoy en dia de la misma manera que lo
hizo desde que se dibujaron los primeros modelos en los afios 60. Sin embargo, la gestion de

la diversidad en el lugar de trabajo no deberia terminar con las leyes federales o con la alta



direccion de las empresas. Debe haber participacion en todos los niveles de liderazgo de una

empresa.

Dado que todos se benefician del triunfo de una empresa, debe haber un esfuerzo colectivo
cuando se trata de liderar en un lugar de trabajo diverso. Debe quedar claro para todos los
empleados que adopten una actitud abierta para crear y promover un entorno diverso. Esto hace

posible plantar los inicios de un negocio exitoso basado en la creatividad y la innovacion.



Capitulo 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE ESTUDIO

a) Problematica para resolver

En una organizacion cualquiera ya sea micro, pequefia, mediana o grande se sitan desviaciones
sociales constantemente, ya sea por el gran estrés que produce una carga de trabajo elevada,
recorte de personal, clima que pude tornase algo toxico, no alcanzar cuotas establecidas etc.
Asi mismo también se puede tener una actitud positiva que normalmente se da cuando la carga
de trabajo es menos elevada, cuando hay algun tipo de incentivo, aumento de salario, fin de
afio etc. Sin embargo, a la mayoria de las personas les gusta sentir que pertenecen a un grupo,
a una organizacion; que encajan en una cultura y actlan de acuerdo con ella porque, de esta
manera, son aceptados por los demas. Por el contrario, cuando incumplen y no actdan segun
las normas culturales, perciben como se genera una presion social para que sigan las reglas; asi,
los individuos se alientan con lo que la cultura espera de ellos o, de lo contrario caen en el
aislamiento voluntario y en la critica por parte de sus semejantes. La mayoria de este proceso
ocurre de una manera no especificada o informal, sustituyendo los vacios que dejan los sistemas
de control tradicionales en la organizacion, como las relaciones de supervision y las
descripciones de puestos de trabajo. Es por eso que una organizacion tiene que generar diversas
estrategias para que genere una buena cultura organizacional y de esta misma se pueda obtener

un excelente clima laboral.

La cultura y el clima organizacional estan estrechamente vinculados. La cultura constituye la
base fundamental en la que se define y explicita el clima organizacional; este ultimo, es un
factor clave en la percepcidon del trabajador y uno de los elementos fundamentales en el logro

o fracaso de la productividad individual y organizacional.

EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C. V es una refresquera mexicana que
ofrece distintos productos de manera indirecta, la magnitud de esta empresa es grande es por
ello que se divide en distintas pantas y bodegas, la planta de Tultitlan es la encargada de
producir todo el refresco empaquetar y distribuir a distintas rutas, es por ello que no se tiene un
control total de todo lo que pasa en sus distintos departamentos ya que por la magnitud los
directivos se enfocan mas en los nimeros que en distintas desviaciones, la llegada de este nuevo
virus COVID-19 afecto bastante no solo numéricamente si no socialmente dentro del
departamento de recursos humanos de dicha empresa, ya que en todos los departamentos
tuvieron personal incapacitado por ser grupos vulnerables, es por eso que la carga de trabajo
aumento al grado de llegar antes de su horario de entrada y salir a altas horas de la noche. Es



por eso que desde hace algin tiempo el departamento de recursos humanos presenta ciertas
desviaciones en el clima y la cultura organizacional. Ante la situacion que presenta dicho
departamento se presento un impacto drastico el cual reflejo fallas en la entrega de ndminas
quincenales y semanales ya que no se entregan a tiempo o se equivocaciones que hacen perder
demasiado tiempo para remediarlo, conflictos entre el personal de dicho departamento,
ausencias del personal, problematicas para resolver dudas y aclaraciones de otros trabajadores

que tienen acerca de su némina.

Actualmente surgieron cambios en la modalidad de ofrecer un servicio o producto de las
empresas y organizaciones, ahora todo se lleva a cabo de manera online sin tener que salir de
casa, a través de un dispositivo o sin tener que dirigirse a un establecimiento por cuestiones de
salud y cuidado. Embotelladora AGA de México S. A De C.V. al parecer opone resistencia al
cambio para adaptar sus instalaciones y su nueva forma de trabajo en sus departamentos, en
especifico el departamento de recursos humanos es por eso que su clima y su cultura

organizacional en este Ultimo afio se encuentra dafiado.

Por lo tanto, surge la necesidad de nuevas estrategias de mejora para el clima organizacional y
su cultura para que el departamento tenga un mejor ambiente laboral y de los resultados

esperados a los directivos.
Por lo que emergen la siguiente pregunta para realizar la investigacion:
General

¢Qué estrategia sera la adecuada para mejorar las desviaciones organizacionales en el
departamento de recursos Humanos en la empresa EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO?



b) Justificacion

La justificacion es préctica ya que de acuerdo a (BERNAL, 2010), se considera que una
investigacion tiene justificacion practica cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o,

por lo menos, propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo.

Es necesario conocer en forma directa la cultura organizacional dentro de la empresa en la que
se esta laborando ya que es una identidad que esta posee y asi mismo los empleados se identifica
con esta misma y la hacen parte de su propia identidad. La cultura organizacional crea una
mejor productividad en su organizacion y proyecta una imagen positiva, hoy en dia si la cultura
organizacional es buena en la empresa atrae millenials talentosos y mejora rotundamente el
clima laboral el cual mide la satisfaccion del personal. Si el clima laboral es bueno en la
organizacion logra grandes resultados ya que los empleados tienen una mayor productividad y
hace con mas entusiasmo sus actividades, el problema radica en cuando el clima laboral es
malo en la organizacién, puede ser un factor muy grande para que la organizacién quiebre, ya
que si los empleados no estan a gusto en el ambiente donde se desarrollan y pasan el mayor
tiempo de su dia puede generar conflictos y una mala productividad en sus actividades a

desarrollar.

El proposito de esta investigacion y propuesta de mejora es conocer el nivel de satisfaccion que
tienen los empleados del departamento de Recursos Humanos en Embotelladora AGA de
México S. A de C.V., analizar sus desviaciones que se encuentran dentro del mismo y proponer

estrategias de mejora para mejorar su ambiente y su cultura organizacional mejoren al 100%.



C) Objetivos

a) Objetivo General:

Analizar el clima laboral y la cultura organizacional en el departamento de recursos humanos,
de la empresa EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.V.; para generar una

propuesta de mejora queé beneficie a los colaboradores.

b) Objetivos Especificos:

o Analizar el clima Laboral en el departamento de Recursos Humanos de la
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.V.

o Identificar las desviaciones de clima y cultura organizacional en el departamento de
recursos humanos de la empresa EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. ADE C.V.

o Identificar cuéles son las variables que mas inciden en resultados del clima laboral y

cultura organizacional.

o Construir una propuesta que integre las areas de oportunidad que surjan de la evaluacién

efectuada.



d) Alcances.

o Se investigara el departamento de recursos humanos en “EMBOTELLADORA AGA
DE MEXICO S. A DE C.V.” en los temas clima y cultura organizacional.

o Se analizarén las desviaciones que arroje la investigacion, para poder generar una
propuesta de mejora ante la situacion que presente.

o Se definirdn una estrategia que permitan resolver las desviaciones que presente el
departamento de recursos humanos.

o Lograr la implementacion de la propuesta de mejora para asi poder eliminar las

desviaciones en la cultura y clima organizacional de dicho departamento.

e) Limitaciones

o Solo se presentara la investigacion y la propuesta para el departamento de recursos
humanos en EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.V. No para otros

departamentos de la misma empresa.

o Ausencia del jefe de departamento, ya que sus actividades se esparcen en distintas
bodegas.
o Alta carga de trabajo y poco tiempo para poder llevar a cabo la investigacion.



Capitulo 2. MARCO TEORICO.

El clima laboral y la cultura organizacional han sido aspectos que desde hace ya varias décadas
ha despertado el interés de investigacion ya sea por entender su naturaleza, explicarla y definirla
con exactitud por otra parte se enfoca méas por descifrar el mecanismo para potencializar el

desempefio del personal y con ello lograr la mayor productividad de sus organizaciones.

En estos casos el apoyo bibliogréfico tiene la finalidad de establecer con claridad la definicion
de cada concepto con el propoésito de que todos sus lectores del presente proyecto puedan
identificar con claridad la diferencia entre clima laboral y cultura organizacional con sus

respectivos elementos. Con su respectiva claridad conceptual.

Capitulo I. Clima Laboral.

1.1 Formacion historica del Concepto clima laboral.

El clima laboral ha despertado el interés de investigadores y empresarios, posiblemente porque
representa ser un elemento clave para las organizaciones en la formacion y el desarrollo de su
personal que esto conlleva al éxito o fracaso de la empresa; ya que influye en el accionar, en el
estado del bienestar, en la forma de pensar de sus miembros e impacta en el desempefio del

personal y por ende en la productividad de la organizacion.

A continuacion, se presenta la aproximacion del orden cronol6gico del concepto clima laboral:

El punto de partida de este concepto seria el postulado de Cornell en 1950, quien habria
definido al clima laboral como el conjunto de las percepciones de las personas que integran una
organizacion; vy, el estudio de (HALPIN, 1963) referente al “clima en organizaciones
escolares” (J.C, 1997).

En 1964 Forehand y VVon Gilmer (FOREHAND, 1964) habrian definido al clima laboral “como
el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de otras
organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e

influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion” (R.G, 2007).

Para (TAGIURI, 1968)el clima laboral seria “una cualidad relativamente perdurable del

ambiente interno de una organizacion que experimentan sus miembros e influyen en su



comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la organizacion” (R.G, 2007).

En (SCHNEIDER, 1968)lo definiria como “Percepciones o interpretaciones de significado que
ayudan a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse” (R.G, 2007).
Para (A.B, 1985)se entenderia como “la descripcion del conjunto de estimulos que un individuo
percibe en la organizacion, los cuales configuran su contexto de trabajo” (R.G, 2007).

Luego, (Likert, 1986) mencionaria que “...la reaccion ante cualquier situacion siempre esta en
funcion de la percepcion que tiene ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no la
realidad objetiva” ; por tanto, la iniciativa para el estudio del clima laboral habria partido la
premisa de que toda persona percibe de forma distinta el entorno en que se desenvuelve y ésta
percepcion influiria en el comportamiento del individuo en la organizacion. (R.G, 2007).
Desde el punto de vista “fenomenoldgico” consta la definicion de (F.M, 1996) quienes
consideran “ al clima laboral como una dimension fundada a partir de las percepciones de las
personas, y que tiene existencia en cuanto que hay una visién compartida, extendida en el grupo
o la organizacion , el clima laboral esta fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de
percibir el ambiente, si bien no es un constructo individual, sino grupal u organizacional que

coincide con la vision socio cognitiva de las organizaciones” (R.G, 2007).

Finalmente, (Guillén, 2000) definen el clima organizacional como “la percepcion de un grupo
de personas que forman parte de una organizacion y establecen diversas interacciones en un
contexto laboral” (R.G, 2007).

1.1.1 Definicién de clima laboral.

Para efectos del mismo estudio se considera el clima laboral como la percepcion colectiva del
entorno organizacional en el cual se desenvuelven un grupo de colaboradores dentro de una
organizacion.

El clima laboral influye bastante en el comportamiento del personal de las organizaciones ya
sea publica o privada. Es decir, el estado de satisfaccion, de bienestar o de el desagrado del
personal dentro del area donde se encuentra laborando cada uno estos factores dependen del
buen o malo liderazgo, de la dindmica organizacional, del buen ambiente fisico, de las
condiciones de las instalaciones y del relacionamiento interpersonal que se desarrolla dentro

de todas las empresas.



Tabla 1 CUADRO COMPARATIVO DE DIFERENTES AUTORES DEL CONCEPTO CLIMA LABORAL

Autor (Dessler, 1976)

Definicion EL concepto de
clima estd en la
funcion que cumple
como vinculo entre
aspectos objetivos
de la organizacion y
el comportamiento
subjetivo de los
trabajadores.

Se considera que el
enfoque estructural
es mas objetivo
porque se basa en
variables que son
constantes  dentro
de la organizacion y
definidas por la
direccion

Enfoque

principal

Aspectos objetivos
de la organizacion y
el comportamiento
subjetivo de los
trabajadores.

Relacion ~ Comportamiento
subjetivo de

trabajadores

los

(Crifts, 1962)

Se plantea el clima
organizacional como la
“opiniéon” que el empleado se

forma de la organizacion.
Mencionan como elemento
importante  del clima el

“espiritu” cuyo significado es la
percepcion que el empleado
tiene de sus necesidades
sociales, si se satisfacen y si
gozan del sentimiento de la
labor cumplida.

Mencionan como elemento
importante  del clima el
“espiritu” cuyo significado es la
percepcion que el empleado
tiene de sus necesidades sociales

Percepcion que el empleado
tiene de sus necesidades sociales

(Stringer, 1968)

El clima organizacional
comprende los efectos
subjetivos, percibidos del
sistema formal, el estilo
informal de los
administradores 'y de
otros factores ambientales
importantes sobre las
actitudes, creencias,
valores y motivacion de
las personas que trabajan
en una organizacion.

comprende los efectos
subjetivos, percibidos del
sistema formal, el estilo
informal de los
administradores 'y de
otros factores ambientales

comprende los efectos
subjetivos, percibidos del
sistema formal

Nota. Elaboracién propia de los datos de Apellido autor de referencias establecidas en la tabla

(2021).

El clima organizacional de acuerdo con (MENDEZ, 2006)ocupa un lugar destacado en la
gestion de las personas y en los Gltimos afios ha tomado un rol protagdnico como objeto de
estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que buscan identificarlo y utilizan
para su medicion las técnicas, el andlisis y la interpretacion de metodologias particulares que

realizan consultores del &rea de gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa.
1.1.2 Elementos del Clima Laboral.

El clima laboral es producto de la influencia de multiples factores que intervienen en un

entorno laboral estos pueden ser objetivos, obedecen a situaciones concretas observables y
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cuantificables; o pueden ser subjetivos, es decir que dependen del punto de vista de cada sujeto,
se basan en la percepcion. Es ese contexto, los él elementos principales que constituyen el clima

laboral son los que se describen a continuacion:
1.1.3 Elementos subjetivos

1. Desafio. Actitud que tienen los miembros de la organizacion ante los desafios que
impone el trabajo.

2. Cooperacion. Sentimiento sobre la existencia de un espiritu de cooperacion de parte de

los directivos y de otros miembros del grupo.

3. Responsabilidad. Percepcion acerca de la autonomia en la toma de decisiones
relacionadas al trabajo.

4. Identidad. Sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

5. Relaciones. Percepcion acerca del ambiente de trabajo y de las relaciones sociales tanto

entre pares como entre directivos y colaboradores.

6. Desarrollo. Percepcidn de autorrealizacion ante las actividades laborales y el puesto de
trabajo.
7. Comunicacién. Grado en que la comunicacion dinamiza la relacién es laborales e

interpersonales.

8. Conflictos. Manejo de los conflictos por los miembros de la organizacion, tanto pares

como superiores; aceptacion de las opiniones discrepantes.
1.1.4 Elementos objetivos.

1. Estructura. Grado en que las reglas, procedimientos, trdmites y otros aspectos determinan

que la organizacion enfatice en la burocracia o en el trabajo libre.

2. Remuneracion. Retribucion econdmica al trabajo relazado durante un periodo de tiempo y

adicionales, segun clausulas contractuales.

3. Estandares. Enfasis que pone la organizacion sobre las metas y objetivos para el desempefio

y la calidad de los productos.

4. Recompensas. Recompensas implementadas por la organizacion para retribuir el trabajo

bien hecho y el logro resultados.
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Los elementos que constan en la presente seccion han sido tomados especialmente del ensayo

“Concepto y Dimensiones del Clima Organizacional”; (M.D, 2004).

Capitulo 1. Cultura organizacional.

2.1 Formacion historica del concepto Cultura Laboral.

La cultura organizacional ha despertado el interés de investigadores y empresarios,
posiblemente porque representa ser un elemento clave para las organizaciones en la formacion
y el desarrollo de su personal que esto conlleva al éxito o fracaso de la empresa; ya que influye
en laimportancia que ha cobrado la necesidad de preparar a las organizaciones como un entorno

atractivo para atraer a los mejores elementos que contribuyan a la productividad.

Concepto de cultura organizacional se habria dado a finales de la década de los setenta, es asi
que (PETITGREW, 1979)lo habria definido como "el sistema de significados publicamente y
colectivamente aceptados operandos para un grupo determinado en un tiempo dado" (Vertel,
2013).

Este concepto tendria alguna influencia en (Dandridge, 1980)quienes aportarian con el estudio
del "simbolismo organizacional”, que consiste en el analisis del uso de los simbolos para una

comprension completa de todos los aspectos de un sistema (la organizacion).

En (Schwartz, 1981), considerarian a la cultura organizacional como "un patrén de las creencias
y expectativas compartidas por los miembros de la organizacion. Estas creencias y expectativas
producen normas que, poderosamente, forman la conducta de los individuos y los grupos en la

organizacion” (Vertel, 2013).

Aspectos subjetivos que inflarian en el comportamiento individual y colectivo.
Para 1983 aparece el aporte de (Schein, 1983), quien habria definido a la cultura organizacional

como:

El patron de supuestos basicos que un determinado grupo ha inventado, descubierto o
desarrollado en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de
integracion interna, y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas
y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir,

pensar y sentir en relacion con estos problemas (Vertel, 2013).
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Ademaés del concepto referido, en la década de los ochenta surgirian una serie de aportes como
el de (Martin, 1983), quienes sostendrian que la cultura organizacional puede sufrir cambios
provocados intencionadamente por la gerencia o por subculturas que reforzarian la cultura
principal. Otro aporte destacado seria el de Wilkins, en 1983, quien consideraria a la cultura
como "comportamientos acostumbrados de las personas y la manera como ven el mundo”
(Vertel, 2013).

Para 1985 el aporte de (Martin, 1983), seria reconocido como referencia y base de otros
estudios; pues sostiene que:

La cultura, al ser entendida como actitud y conducta, conduciria a una grave equivocacion,
peor aun el que se le asimile con conceptos (...). [Al contrario] considera a la cultura
organizativa como un modelo de presunciones subyacentes basicas que, en muchas ocasiones,
es inventado, o descubierto y llevado adelante por un grupo de individuos mediante su
aprendizaje, cuando se pretende hacer frente a las dificultades de adaptacion externas y de
integracion interna, obteniendo resultados positivos y, por lo tanto, reteniendo
significativamente y muy adecuadamente la forma y manera de percibir, pensar y sentir en

relacion precisamente ante dichos problemas (Geovanni Basabe Moreno, 2013).
También, (HATCH, 1994)considera que:

Cultura organizativa constituye un sistema de significados que son compartidos de manera muy
profunda, desde la alta direccién hasta la base operativa de una empresa, tratandose de algo
sobrentendido, intangible e informal que la diferencia de las demas y, que dada su
preponderancia y espiritu integrador de un universo simbdlico que es externo e interno,
homogeneiza en concordancia a ella a actitudes y conductas de los miembros de las
organizaciones, y puede fortalecer tacitamente a todo el conglomerado de reglas, normativas,
procesos, sistemas y estructuras de poder que esquematizan, especifican y condicionan a la
toma de decisiones gerenciales y demas politicas, practicas, funcionamiento y actuaciones de

la organizacion (Geovanni Basabe Moreno, 2013).
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Tabla 2 CUADRO COMPARATIVO DE DIFERENTES AUTORES ACERCA DEL CONCEPTO CULTURA
ORGANIZACIONAL.

Autor (Taylor, 2008 ) (Herskovits, 1948) (Carrada, 2001)
Definicio La cultura consiste en patrones Defini6 a la culturacomo Desde un sentido
n de comportamiento, explicitos el cuerpo total de historico-
e implicitos, adquiridos y creencias, conductas, antropoldgico la
transmitidos mediante conocimientos, cultura es aquello
simbolos, que constituyen los sanciones, valores y que distingue y da
logros definitivos de los grupos objetos  que  hacen identidad a un grupo
humanos, incluyendo  su posible a la vida de las humano es la forma
plasmacion en utensilios. El personas en la como interacttan los
nucleo esencial de la cultura se organizacion. integrantes del grupo
compone de ideas vy entre si y con los de
tradiciones, es decir, obtenidas afuera
y seleccionadas y sobre todo de
sus valores asociados.
Enfoque  El ndcleo esencial de la cultura Cuerpo total de es aquello que
principal se compone de ideas Yy creencias, conductas, distingue 'y da
tradiciones. conocimientos, identidad a un grupo
sanciones, valores 'y humano es la forma
objetos. como interactdan los
integrantes del grupo
entre si y con los de
afuera.
Relacion Se compone de ideas y Creencias, conductas, La forma como
tradiciones. conocimientos, interactGan los
sanciones, valores y integrantes del grupo
objetos. entre si y con los de

afuera.

Nota. Elaboracidn propia de los datos de Apellido autor de referencias establecidas en la tabla (2021).

Finalmente, un concepto reciente es el que sostiene que: “La cultura organizacional se refiere

a un sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion
de las demas” (Stephen P. Robbins, 2013).

2.1.1 Definicion de cultura organizacional.

La cultura organizacional es la esencia de la empresa, cada empresa debe tener su propia cultura

ya que esta es la que la hace identificarse de otras organizaciones la misma que repercute en la
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conducta de sus colaboradores. Se compone de un conjunto de caracteristicas, significados,

creencias y valores por los que se rige una organizacion.

2.1.2 Elementos de la cultura organizacional.

1. Orientacion a Resultados. Actitud nivel directivo, la cual se orienta sus decisiones al

logro de resultados en el menor tiempo posible.

2. Orientacién a la Gente. Grado en que el nivel directivo considera la importancia del

talento humano en la organizacion.

3. Orientacion a los Equipos. La ejecucion de actividades laborales esta organizada por

equipos, los cuales suman esfuerzos para la consecucion de logros.

4. Dinamismo. Nivel de dinamismo y competitividad laboral que muestran las personas.

5. Estabilidad. Grado en que la organizacién procura ofrecer estabilidad laboral a sus
colaboradores.

6. Innovacion y Toma de Riesgos. Grado en que se estimula a los trabajadores a que sean

innovadores y corran riesgos.

7. Atencion a los Detalles. Grado en que se espera que los individuos muestren precision,

analisis y atencién por los detalles.

Los elementos descritos tienen como fundamento las definiciones realizadas por (Stephen P.
Robbins, 2013 ).
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Capitulo I11. Satisfaccién Laboral.

La satisfaccion en el trabajo “es una resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles
de trabajo que este detenta, resultante final de la interaccion dindmica de dos conjuntos de
coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado”. (Gamboa, 2010)

(Blum, 1995) mencionan que la satisfaccion en el trabajo “es el resultado de varias actitudes

que tiene un empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general”.

(Bradley E. Wright, 2003) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una interaccion entre
los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los

empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”.

(Bracho, 1999) indica que la satisfaccion laboral se refiere a “la respuesta afectiva, resultante
de la relacién entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de

una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos”.

Para (Lee, 2008) la satisfaccion labora | es “una actitud general que el individuo tiene hacia su

trabajo”.

De acuerdo con (O’Donnel, 1993), la satisfaccion laboral se refiere al “bienestar que se
experimenta en el trabajo, cuando un deseo es satisfecho, relacionandolo también con la

motivacion al trabajo”.

(Andresen & Domsch, (2007) “)definen la satisfaccion laboral como “un estado emocional
placentero o positivo resultan te de la experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado

satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su trabajo”.

(Chiavenato, 1996)sefiala que la satisfaccion en el trabajo designa “la actitud general del

individuo hacia su trabajo”.

Para (Galup, 2008)la satisfaccion laboral se refiere a “las reacciones afectivas primarias de los

individuos hacia varias facetas del trabajo y de las experiencias del trabajo”.
(Morillo, 2006) define la satisfaccion laboral como:

La perspectiva favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobres su trabajo expresado
através del grado de concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto

al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial.

(Mason, 2002)sefialan que, en la organizacion se dan muchos procesos que son llevados a cabo

en grupos, por lo que deberia ser pertinente conceptualizar el concepto de “satisfaccion laboral”
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no Unicamente a nivel individual, sino también a nivel grupal y organizacional. Por lo anterior,
es que ellos definen ‘satisfaccion de la tarea del grupo’ como “la actitud compartida del grupo

hacia su tarea y hacia el ambiente de trabajo asociado”.

3.1 Teorias Bésicas de Satisfaccion Laboral.

. Teoria de la Jerarquia de Necesidades Maslow.

Este Psicologo estadounidense clasifica las necesidades en dos categorias generales primarias
y secundarias, organizadas en una imagen piramidal. Las primarias se ubican en la base y
sostienen a las demas, de las cuales se diferencian porque son las primeras que requieren ser
satisfecha luego de lo cual, las secundarias, sostenidas por las anteriores estan en condiciones

de ser satisfechas.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,

/—\utorrealizacién resolucidon de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

Reconocimiento

amistad, afecto, intimidad sexual

Afiliacion

. seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Seg uri dad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

respiracion, alimentacion, descanso, sexo, homeostasis

llustracion 1 ESTRUCTURA DE LA PIRAMIDE DE MASLOW

Fuente: (https://es.wikipedia.org/wiki/Pir%C3%Almide_de Maslow, 1943)
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Necesidades primarias son: las fisioldgicas y las de seguridad. Cuando han sido satisfechas
totalmente, no pueden volverse a satisfacer hasta que pase el periodo de nominado “de
latencia”. Es asi que, después de una excelente comida el ser humano no requerira de otra de
forma inmediata. Para que las necesidades primarias vuelvan a ser motivadoras, se requiere de

un periodo de latencia.

Las necesidades secundarias, constituyen las de “afiliacion” o pertenencia, de reconocimiento
y de autorrealizacion. Estas estan siempre abiertas a la satisfaccion. No se colman jamas. Es
asi que, el ser humano necesita sentirse miembro de diversos grupos, sentir aprecio y estima de
los demas, tener éxito y ser reconocido por su importancia. Es decir, las necesidades
secundarias, sobre todo las de autorrealizacion, estarian abiertas a su satisfaccion durante toda

la vida.

Una forma excelente de crear un entorno motivante para el ser humano seria satisfacer sus

necesidades, una de las cuales puede ser la laboral, lo cual parte del conocimiento de estas.

o Teoria de Herzberg.

Esta teoria es conocida también como “teoria de la Motivacién-Higiene” o “de los dos
factores”, esta mas enfocada a la explicacion de las motivaciones laborales que a la motivacion

en general.

Herzberg habria formulado la teoria de los dos factores con la finalidad de explicar mejor el
comportamiento de las personas en el trabajo; estos factores que orientan el comportamiento

de las personas son:

Factores higiénicos o insatisfactorios.

Es el ambiente que rodea a las personas y la forma de desempefiar su trabajo. Constituyen
aspectos que estan fuera del control de los trabajadores; estos son: “politica de la organizacion,
calidad de la supervision, relaciones con los comparieros, supervisores y subordinados, salario,
seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posicidon social”, “los cuales no son muy

fuertes como motivadores, pero producen insatisfaccion en el empleo” (Ruiz, 2010).
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2. Factores motivacionales o satisfactores. Son aquellos que se “centran en el contenido del
trabajo”, y son: “logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de desarrollo
y responsabilidad” (Ruiz, 2010). Estos estan bajo el control del individuo, debido al

relacionamiento con las actividades que desempefia y son altamente motivadores.

Capitulo 1V. Teorias Contemporéneas de la Motivacion.

Teoria de las Expectativas.

Segun esta teoria cognitiva, la misma que habria expuesta por (Vroom, 1964), la fuerza de una
tendencia a actuar en determinada forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto
a ejecutarse esté seguido por un resultado determinado lo suficiente mente atractivo para el
individuo. Aplicado al ambito laboral se dirias que un trabajador se motiva para ejercer un alto
nivel de esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo llevara a una buena evaluacién de su

desempefio; y que una buena evaluacion dara lugar a recompensas organizacionales.

o Teoria de la Fijacion de Objetivos.

Como sostiene Locke, los objetivos cumplen un papel motivador en el comportamiento del

individuo.

Una persona trabajadora con objetivos claros y definidos tendra un mejor desempefio que otra
que los tenga difusos. Para que los objetivos cumplan su papel motivador deben tener un
determinante grado de dificultad (si es muy baja o demasiado alta no motivan), deben ser
especificos (sefialar clara y precisamente qué es lo que se desea alcanzar y en qué tiempo)
(Gracian, 2012).

En este orden, como lo determina George T. Doran, el objetivo ideal en términos de motivacion

es el que se define con el acronimo SMART (Gracian, 2012).

° Motivaciones Intrinsecas.

Segun este enfoque existen “situaciones y/o personas en las que las recompensas extrinsecas
no son suficientes. Segin (REEVE, 2004) “cuando las personas realizan actividades para

satisfacer necesidades con causa personal... actian por motivacion intrinseca”, es decir cuando
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el comportamiento esta autorregulado y surge de las necesidades, intereses o curiosidades
personales” (Gracian, 2012) .Enfoque en el que encontramos a:

o Teoria del “Flujo”.

Por Mihaly Csikszentmihalyi: Segun la cual de denomina “flujo” “al estado de concentracion
en el que se da una implicacion total en la actividad que se esta llevando a cabo. Durante este
estado, las acciones, pensamientos y movimientos se suceden unos a otros con naturalidad, en
medio de una enorme satisfaccion y una aparente facilidad, aunque la tarea sea muy dificil”.

99 ¢

La principal condicion para que se dé el “flujo” “es el nivel de reto 6ptimo. Es decir, la situacion
en que el nivel de habilidad de la persona es igual al nivel de dificultad de la tarea” (Gracian,

2012).
° La Teoria de Daniel Pink.

Luego de sus estudios sobre la motivacion aporta con un paradigma nuevo, pues siempre se ha

creido que los incentivos econdmicos tenian la capacidad motivadora para lograr resultados;
sin embargo, Pink, “demuestra que no sélo estos incentivos no tienen ese “poder” sino que
tienen el efecto contrario”; es decir, los incentivos econdmicos cumplen su funcion motivadora
Unicamente en tareas repetitivas, mecanicas y/o rutinarias. Lo cual nos conduce a fijar la
atencion en las motivaciones intrinsecas y a “una manera diferente de liderar los equipos de
trabajo, donde lo profesional y lo personal se trataran de una manera mas holistica” (Gracian,
2012).

. Teoria de la Evaluacion Cognoscitiva.

Segun esta teoria, como lo sefiala Eduardo Amords, “la introduccién de recompensas
extrinsecas por comportamientos que ya han recibido una recompensa intrinseca debido al
gusto asociado con el contenido del trabajo en si mismo, tiende a disminuir el nivel total de
motivacion”.

Mientras que las teorias motivacionales sostienen que motivadores intrinsecos como “ el éxito,
el logro, la responsabilidad y la competencia”, son independientes de los motivadores
extrinsecos, por tanto no se afectan ni se influyen mutuamente; ““ la teoria de la evaluacion
cognoscitiva supone todo lo contrario, pues afirma que cuando se recompensa a un empleado

con recompensas extrinsecas cuando presenta un comportamiento deseado para la
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organizacion, se reduce el interés de dicho trabajador por las recompensas intrinsecas del

trabajo en si mismo” (Amords, 2007).

Capitulo V. Herramientas o métodos de diagndstico del clima organizacional.

Para (MENDEZ, 2006) la medicion del clima organizacional a través de instrumentos se orienta
hacia la identificacion y el andlisis de aspectos internos de caracter formal e informal que
afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tienen
sobre el clima de la organizacion y que influyen en su motivacion laboral. En este orden de
ideas, el objetivo de la medicion es hacer un diagnostico sobre la percepcion y la actitud de los
empleados frente al clima organizacional especificamente en las dimensiones que elija el
investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que
describen la empresa y que producen actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez
inciden en los niveles de motivacion y eficiencia. Con estos resultados, el propdsito es
recomendar acciones especificas que permitan modificar sus conductas para crear un clima
organizacional que logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la accién

del recurso humano.

Segiin (GARCIA SOLARTE, 2009)dentro de una organizacion existen tres estrategias para
medir el clima organizacional; la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus
trabajadores; la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera y mas
utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios
disefiados para ello. Existe una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los
procesos de medicién del clima, a continuacion, se describen los mas implementados en el

contexto colombiano.

Segun (BRUNET, 1987)el instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima es
el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado, preguntas que
describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto
estan de acuerdo o no con esta descripcion. En general, en los cuestionarios se encuentran
escalas de respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide
al encuestado que exprese como percibe la situacion actual y como la percibiria idealmente, lo
cual permite ver hasta qué punto el interrogado esta a gusto con el clima en el que trabaja. Para

efectos de medicion, la unidad de analisis es el area o grupo al que pertenecen las personas
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encuestadas y el total de la empresa, pues la informacion referente al clima percibido
individualmente no tiene utilidad. La informacién que se obtiene mediante la aplicacion de la
encuesta debe ser de calidad y hay que tener presente la relevancia de su confiabilidad; por ello

es importante considerar la forma como se aplica.

Para (BRUNET, 1987)la investigacion del clima organizacional a través de cuestionarios como
instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos grandes temas: Una
evaluacion del clima organizacional existente en las diferentes organizaciones (estudios
comparativos). Un analisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en particular

(estudios longitudinales).

Segln (BRUNET, 1987), la mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por tener
ciertas dimensiones comunes, a saber: el nivel de autonomia individual que viven los actores
dentro del sistema, el grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros de la
organizacion, el tipo de recompensa o de remuneracion que la empresa otorga a sus empleados
y la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de sus superiores. La
calidad de un cuestionario reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente
importantes y pertinentes a la organizacion al tener en cuenta que los factores determinantes
del clima organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus propias

particularidades. Entre los cuestionarios mas utilizados estan:

El Cuestionario de Litwin y Stringer De acuerdo con Litwin, ( (KOLB & RUBIEN, 1985)), el
estudio experimental que dio origen al instrumento se ided originalmente para poner a prueba
ciertas hipotesis acerca de la influencia del estilo de liderazgo y del clima organizacional sobre
la motivacién y la conducta de los miembros de la organizacion. Se fijaron tres objetivos de
investigacion: 1) Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional; 2)
Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual, medidos a través
del analisis de contenido del pensamiento imaginativo; 3) Determinar los efectos del clima
organizacional sobre variantes tradicionales, tales como la satisfaccion personal y del

desempefio organizacional.

De acuerdo con (MENDEZ, 2006), Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario basado en
la teoria de motivacién de McClelland de caracter experimental con el fin de identificar las
percepciones (subjetivas) de los individuos y su comportamiento en el ambito de la
organizacion. Las dimensiones que utilizaron son: estructura organizacional del trabajo,

responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y calidez, estandares, conflicto e identidad —
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lealtad. El cuestionario tiene 50 items, con escala de rangos que va desde “completamente de

acuerdo” hasta “completamente en desacuerdo”.

Para Dessler (DESSLER, 1979), Litwin y Stringer han analizado la funcion del clima como
variable interpuesta entre diversos estilos de liderazgo y la satisfaccion y motivacion de los
empleados. Para este estudio se crearon tres empresas simuladas que debian competir en un
mercado real y poner al descubierto segun los autores, la intima asociacion entre liderazgo y

clima.

Litwin y Stringer encontraron que podian crear tres climas distintos, cada uno con
consecuencias especificas para la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion con el empleo.
Las organizaciones fueron: British Radar, administracion orientada a la estructura, posicion,
funciones asignadas, autoridad de la posicion, sanciones por apartarse de las reglas y
comunicaciones verticales formales; Balance Radar, administracion informal, participacion en
la toma de decisiones, cooperacion, trabajo en equipo y relaciones amistosas. En esta
organizacion se cred un ambiente de estimulo y se imponian sanciones y Blazer Radar, donde
la administracion insistia muchisimo en la productividad, en la fijacion de metas, refuerzos para
la creatividad y premios en forma de aprobacion y promocion y aumento del sueldo por un
desempefio excelente. Se fomentaba la ayuda mutua en torno a problemas de tarea. De este
modelo se concluyen los siguientes elementos de clima organizacional: el clima se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las caracteristicas del clima son percibidas
directa e indirectamente por los trabajadores que se desempefian dentro de la organizacion, el
clima organizacional tiene repercusiones directas sobre el comportamiento laboral, el clima es

una variable transversal a la organizacion.

El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional (Dessler, 1976) manifiesta que para
Likert el clima organizacional debe ser visto como una variable interpuesta entre algan tipo de
programa de capacitacion o adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial.
Likert desarrollo una teoria de clima organizacional denominada “Los sistemas de
organizacion” que permite visualizar en términos de causa — efecto la naturaleza de los climas
estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el comportamiento de un individuo
depende de la percepcion que tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra. La
herramienta utilizada por Likert disefiada para medir la naturaleza del sistema de gestion resulta
de relacionar dos instrumentos complementarios: el primero permite identificar a que sistema

de gestién pertenece una organizacion, de acuerdo con las caracteristicas organizativas y de
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actuacion de la organizacion, y el segundo, facilita mostrar las diferencias existentes entre los

sistemas de gestion para asi medir la naturaleza del mismo.

Likert clasifica los sistemas de gestion en cuatro grupos: sistema | autoritarismo explotador, el
sistema Il autoritarismo paternalista, el sistema Il consultivo y el sistema IV participacion en
grupo. Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida
por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas I11'y IV corresponden a un clima
abierto con una estructura flexible, lo que propicia un clima favorable dentro de la organizacion.
Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho dimensiones: los
métodos de mando, las fuerzas de motivacion, los procesos de comunicacion, la influencia, la
toma de decisiones, la planificacion, el control y los objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para formar un clima particular que influye

notoriamente en el comportamiento de las personas de la organizacion.
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Capitulo 3. METODOLOGIA

La metodologia en general es lo que marca las pautas que tienen que ver con la elaboracion,
analisis y sistematizacion en una investigacion. Es la confluencia de elementos técnicos y
procedimentales provenientes del ambito cientifico para la basqueda de informacion y la
construccion del conocimiento. Para la presente investigacion a continuacion se describe la
metodologia méas apropiada, la misma que es descriptiva segun (Sabino, 1986) “La
investigacion de tipo descriptiva trabaja sobre realidades de hechos, y su caracteristica
fundamental es la de presentar una interpretacion correcta. Para la investigacion descriptiva, su
preocupacion primordial radica en descubrir algunas caracteristicas fundamentales de
conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios sistematicos que permitan poner de
manifiesto su estructura o comportamiento. De esta forma se pueden obtener las notas que

caracterizan a la realidad estudiada”.

Solo se analizaron circunstancias internas del departamento, integra lo cuantitativo a través la
construccion y aplicacion de encuestas y lo cualitativo con el andlisis descriptivo de entrevistas,
méas la observacion directa, con la finalidad de recolectar toda la informacién posible
relacionada con el clima laboral y la cultura organizacional en EMBOTELLADORA AGA DE
MEXICO S. ADE C. V.

1. Método

El disefio metodoldgico de la presente investigacion esta basado en un método descriptivo. Para
comprender los intereses y necesidades que tiene cada uno de los integrantes en el departamento
de recursos humanos en el area de néminas, es decir, la forma en que los miembros de dicho
departamento perciben subjetivamente su realidad, pues dado el objeto de estudio, se necesita
establecer informacion en profundidad con la finalidad de conocer el clima y la cultura
organizacional en la empresa EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. ADEC. V.

La investigacion aprovechd el uso de tiempo libre que se tiene dentro del departamento de
nominas, para indagar cuales son las reales desviaciones que se presentan en dicho
departamento y area, asi mismo se buscé otra fuente de informacioén que pudiera dar mas
informacién acerca de las desviaciones que se presentan. Por lo tanto, una fuente de

informacion primaria importante fue la suministrada para investigar cierta informacion.
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2. Técnicas y herramientas

Las técnicas a utilizarse incluyen las herramientas con las que el investigador va a realizar su
trabajo de investigacion. Estas pueden ser de caracter documental y de campo: en el primer
caso se selecciona la recopilacién de antecedentes documental sobre el tema; en el segundo,
dado que se realiza directamente sobre el objeto de estudio, las herramientas seleccionadas para

apoyar esta investigacion son:
a) La observacion.

Consiste en la utilizacién de los sentidos (vista), para obtener de forma consiente y dirigida,
datos que nos proporcionen elementos para la investigacion.

En la presente investigacion se empled la observacion directa, la cual implica un registro
mensual de los aspectos observados, relacionados con el objeto de investigacion, por el lapso

de cuatro meses. con una serie de preguntas que son respondidas de forma verbal.
b) La entrevista.

Es una técnica que busca obtener informacion expresada espontdneamente por el entrevistado,
mediante una guia estructurada o no con una serie de preguntas que son respondidas de forma
verbal.

El tipo de entrevista seleccionado es una entrevista semiestructurada, la cual consiste en un
guion de uso flexible por parte del entrevistador lo que le da libertad para variar en el orden de

las preguntas y en el modo de formularlas.
c) La Encuesta.

Mediante esta técnica se recopila informacion a través de un formulario

estructurado con preguntas con la finalidad de recabar de forma escrita datos significativos con
relacion a sus vivencias.

El tipo de encuesta aplicable esta investigacion es una encuesta descriptiva, la cual trata de
documentar y develar condiciones presentes. En esta ocasion trata de descubrir las condiciones
respecto al clima laboral y la cultura organizacional en la empresa EMBOTELLADORA AGA
DE MEXICO S. ADEC. V.

Segun el tipo de las preguntas planteadas es de naturaleza mixta, contiene en su mayoria
preguntas cerradas las cuales buscan que el encuestado exprese su nivel de acuerdo o

desacuerdo entre cinco opciones, segun la escala de Likert, donde cinco significa total acuerdo
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y uno lo contrario, total desacuerdo; y preguntas abiertas que deben ser respondidas con

palabras propias del encuestado.

Esta encuesta fue disefiada para ser respondida mediante un enlace electronico enviado al
WHATSAPP del encuestadas, fue subida a la opcion de formularios en linea de Google,
denominada “Google forms”, esta es una opcion libre para miembros de la comunidad, es un
tipo de archivo en formato abierto, ideal para procesar datos en forma de graficas, con las

respuestas proporcionadas por los encuestados, para el analisis correspondiente.

La presente encuesta se aplicd a un universo total de 9 servidores, que constituye la totalidad

del personal del departamento de recursos humanos en el area de néminas.
3. Proceso de recopilacion de datos

La informacion que se requiere para el presente proyecto se obtendra por medio de herramientas
como la indagacion, encuestas y entrevistas, indica que se encuentra en el inciso con
numeracion “a), b), y ¢)” respectivamente. Que nos proporcionara los datos necesarios para
poder formular la propuesta de mejora para poder mejorar el clima y cultura organizacional

generando una alta calidad en el trabajo de cada uno de los miembros de la organizacion.
4. Herramientas e instrumentos
Técnicas

e Observacion

Tabla 3 BOCETO DE FICHA PARA LA ELABORACION DE OBSERVACIONES

CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S.
ADEC.V.

FECHA

NOMBRE DEL
OBSERVADOR

INSTITUCION

TIEMPO OBSERVACIONES

PALABRAS CLAVE

Nota: Elaboracion propia 2021.
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e Encuesta.

El siguiente cuestionario tiene por objeto conocer los aspectos de motivacion que tiene los
empleados, con el fin de poder obtener informacién con la que se pueda mejorar la situacion actual
laboral del departamento y el puesto de trabajo.

Usted encontrara una serie de preguntas seleccionando cada una de las alternativas diferentes,
escoja solo una de esas posibilidades.

En este cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es lo que usted
piense no lo que deberia de pensar.

Por favor responda todos los numerales. Recuerde que este cuestionario es absolutamente
confidencial.

1.-Edad
a) 20 a25afios. b) 26 a 30 afios ¢) 31 a 35 afios d) 36 a 40 afios e) 41 a 55 afios

2.- Ocupacién dentro de la organizacion.

a) Encargado de nominas

b) Auxiliar de nominas

3.- ¢ Tiempo que lleva laborando dentro de la organizacion?
a) Menos de 1 afio

b) De 2 a 7 afios

C) De 8 a 13 afios

d) De 13 a 20 afios

4.- ;Considera que dentro de su area se presentan desviaciones sobre clima y cultura
organizacional?

a) Si

b) No

5.- ¢ Qué tan satisfecho estas de tu rol en esta organizacion?
a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

C) Normal
d) Insatisfecho
e) Muy Insatisfecho

6.- ¢Qué tan satisfecho estas con las instalaciones?
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a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

c) Normal

d) Insatisfecho

e) Muy Insatisfecho

7.- ¢ Qué tan satisfecho estas con los horarios?
a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

C) Normal
d) Insatisfecho
e) Muy Insatisfecho

8.- ¢ Que tan satisfecho estas con las prestaciones?

a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

c) Normal

d) Insatisfecho

e) Muy Insatisfecho

9.- ¢ Qué tan satisfecho estas con el liderazgo dentro de tu area?
a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

C) Normal
d) Insatisfecho
e) Muy Insatisfecho

10.- ¢ Qué tan satisfecho estas con el ambiente laboral?
a) Muy satisfecho
b) Satisfecho

C) Normal
d) Insatisfecho
e) Muy Insatisfecho

11.- ;Creo que tengo oportunidades para crecer profesionalmente en esta empresa?
a) Si

b) No

12.- ; Te sientes identificado con la organizacion?

29



a) Si

b) No

13.- ¢La comunicacion entre compafieros es buena?

a) Si

b) No

14.- ;Cada comparfiero se hace responsable de su propio trabajo?

a) Si

b) No

15.- {Hay una buena cooperacion entre compafieros para resolver conflictos laborales?
a) Si

b) No

14.- ; Tienes conocimiento sobre la identidad de la organizacion?

a) Si

b) No

15.- ¢(El jefe directo del departamento es justo con sus decisiones?
a) Si

b) No

16.- ¢Su esfuerzo ha tenido retribuciones justas?
a) Si

b) No

17.- ¢Le gusta su trabajo?

a) Si

b) No

18.- Considera usted que el cambio que se ha generado en las nuevas modalidades de trabajo
por el virus COVID-19 ha generado un estrés en su departamento?

a) Si

b) No

19.-. ¢ Durante esta contingencia la organizacion ha sufrido alguna reestructura organizacional?
a) Si

b) No

e Entrevistas.
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Tabla 4 BOCETO DE ENTREVISTA

Favor de ayudarme respondiendo las siguientes preguntas con total apertura, pues su
criterio profesional es de suma importancia para el estudio que realizo, el mismo que
procura proponer propuestas que mejoren el estado de satisfaccion de las y los

servidores en la presente organizacion.

¢Me podria indicar su nombre y el cargo que desempefia en la institucion?

1.- ¢ Como se ha sentido usted en el tiempo que presta sus servicios en esta institucion?

2.- ¢ Qué aspectos positivos destaca en el &rea de ndminas de la presente organizacion?

3.- ¢ Qué aspectos negativos usted ha observado?

4.- ¢ Cree usted que su remuneracion y beneficios son apropiados por el trabajo que

realiza? ¢Explique por qué?

5.- ¢ Considera que el ambiente laboral en el area de néminas en EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO planta Tultitlan es positivo? ¢Por qué?

6.- ¢ Tiene oportunidades de desarrollo personal, profesional y laboral?

7.- ¢ Percibe que tiene estabilidad en su puesto?
8.- ¢ Qué aspecto considera usted es caracteristico el area de nGminas en
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO planta Tultitlan, que le diferencia de las demas

organizaciones privadas?

9.- ¢ Como visualiza el futuro de esta organizacion?

NOTA: Elaboracion propia 2021

Representaciones graficas y analisis cualitativo

Las representaciones graficas seran principalmente diagramas circulares o pasteles; ya que

estas graficas son las que nos proporciona la aplicacion de Google forms, esta aplicacion

representa los datos obtenidos de manera muy clara de la encuesta.
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La informacion obtenida mediante las entrevistas y la observacion fue procesada mediante la
metodologia denominada analisis de contenidos, la cual parte del principio que analizando los
textos es posible conocer no solo el significado, sino que ademas busca indicios sobre el
entrevistado y sobre el modo de produccion del texto, es una metodologia interpretativa que

requiere la actuacion del experto para el analisis.
6. Integracion de resultados.

Los resultados obtenidos con distintos paradigmas de la investigacion como son: demologia
cualitativa y cuantitativa, metodologia que puede ser complementaria en una investigacion
como la propuesta, son integrados con la finalidad de brindar la mejor propuesta para las
desviaciones de esta organizacion en el area estudiada en el tema cultura y clima

organizacional. Graficamente la integracion de resultados se expresaria de la siguiente forma:

CLIMA Y CULTARA

OBJETO DE ORGANIZACIONAL EN
ESTUDIO EMBOTELLADORA AGA DE

MEXICO S. A DE C. V

PLANTA TUTLTITLAN

[
METODOLOGIA
CUALITATIVA

CUANTITATIVA

J

|
[ | |
TECNICAS
ENTREVISTA OBSERVACION ENCUESTA
J

llustracion 2 ESTRUCTURA DE LA INTEGRACION DE RESULTADOS

Fuente: autoria propia 2021.
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7. Conclusiones.

Se expresan de forma escrita los resultados obtenidos en la investigacion, indistintamente si
son positivos 0 negativos. Con base en lo cual se podra corroborar si los hechos observados y

datos obtenidos durante la investigacion concuerdan con las hipotesis planteadas.

8. Diagnostico.

Sobre la base de los datos obtenidos, ordenados sisteméaticamente y analizados, se busca
determinarlas tendencias tanto del clima laboral como de la cultura organizacional en
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C. V planta Tultitlan.

9. Resumen esquematico del proyecto

llustracion 3 RESUMEN ESQUEMATICO DEL PROYECTO

Propuesta de mejora del
clima laboral y cultura
organizacional en el area de
Recursos humanos en
EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO SA DE
CV.

Fuente: autoria propia 2021.
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10. Fases de desarrollo iniciales.

Identificar las estrategias de climay cultura organizacional orientadas a una mejora de ambiente
laboral en el departamento de recursos humanos en el area de némina.

En el presente proyecto se investigd sobre diferentes articulos acerca de las modelos o
cuestionarios que ayuden a medir el clima y cultura organizacional enfocadas a las estrategias
que tienen que ver con la mejora de un clima laboral y cultura organizacional y se pudo obtener
informacion que menciona diferentes tipos de modelo de medicion dependiendo de cual se
acomode mas a la organizacién y al tipo de problema. Después de revisados los diferentes
instrumentos o herramientas de clima organizacional, la pregunta que sigue es cOmo una
organizacion define cudl de los cuestionarios que existen es el que mejor se adapta a las
necesidades de una organizacion. Para ello es importante tener en cuenta algunos de los
siguientes aspectos definidos por Altmann (2000): el alcance de la informacion incluida dentro
del cuestionario, las caracteristicas del ambiente que se desea medir, que el nimero de
caracteristicas sea manejable y que la encuesta se pueda administrar y no hacer dificil su
interpretacion, la flexibilidad de la encuesta y su adaptacion al medio ambiente laboral y su
aplicacion en toda la organizacion o en un area especifica. Para realizar un diagndstico de clima
organizacional lo méas objetivo posible, es conveniente garantizar la independencia entre el
investigador y el objetivo del estudio, con el fin de minimizar el sesgo tanto en el diagnéstico
como en las conclusiones del estudio. Otro aspecto que se debe garantizar es el anonimato del
encuestado y la confidencialidad del proceso para asi garantizar la mayor sinceridad posible en
la respuesta. Adicionalmente, es importante dar retroalimentacion a los empleados de los
resultados obtenidos de la encuesta y mostrar los caminos de mejoramiento a fin de la

percepcién que ellos tienen de su empresa.
Se elaboraron dos cuadros uno de clima organizacional y otro de cultura organizacional que

nos ayudaran a medir los dos aspectos de una forma acertada.

Posteriormente se analizaran las fichas de observacion, entrevistas y encuestas.
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11. Fases de desarrollo finales

Tabla 5 PERCEPCION COLECTIVA DEL ENTORNO ORGANIZACIONAL BASADO EN LA TESIS
“PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL
MINISTERIO DE COORDINACION DE DESARROLLO SOCIAL” (GUERERO, 2010)

VARIABLE DIMENSIONES FACTORES

Entorno Laboral

1. CLIMA
LABORAL

Actitud hacia al

trabajo

ESTRUCTURA

REMUNERACION

ESTANDARES

RECOMPENSAS

DESAFIO

COOPERACION

RESPONSABILIDAD

DESCRIPCION DEL FACTOR
Grado en que las reglas, procedimientos,

tramites y otros aspectos determinan que la
organizacion enfatice en la burocracia o en
el trabajo libre.

Retribucién econémica al trabajo
relazado durante un periodo de tiempo y
adicionales, segun clausulas contractuales

Enfasis que pone la organizacion sobre las
metas y objetivos para el desempefio.

Recompensas implementadas por la

organizacion para retribuir el trabajo bien
hecho y el logro resultados.
Actitud que tienen los miembros de la

organizacion ante los desafios que impone
el trabajo.
Sentimiento sobre la existencia de un

espiritu de cooperacion de parte de los
directivos y de otros miembros del grupo.

Sentimiento acerca de la autonomia en la
toma de decisiones relacionadas al trabajo.

INDICADORES

Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que considera

que las normas y procedimientos permiten que
fluya el trabajo.

Porcentaje de Servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que considera
que la retribucion econdmica recibida por el
trabajo realizado es adecuada y oportuna.
Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que considera
gue existen objetivos y metas bien definidas.

Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que se siente
recompensado por la excelencia en su trabajo.

Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que se siente
desafiado por los retos del trabajo.

Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que considera
que existe cooperacion en su equipo de trabajo

Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que considera
que tiene autonomia para la toma de decisiones.

CONTINUA
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IDENTIDAD

RELACIONES

DESARROLLO

Relacionamiento
COMUNICACION

CONFLICTOS

PERCEPCION DE

Perspectivas LA REALIDAD Y

EXPECTATIVAS

Sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

Percepcion acerca del ambiente de trabajo
y de las relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y colaboradores.

Percepcion de autorrealizacion ante las
actividades laborales y el puesto de
trabajo.

Grado en que la comunicacion dinamiza
las relaciones laborales e interpersonales.
Manejo de los conflictos por miembros de

la organizacidn, tanto pares como
superiores; aceptacion de las opiniones
discrepantes.

Impresion general sobre la realidad

Organizacional y aspiraciones

Porcentaje de servidores del que se siente
identificado con la institucion.

Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que considera
gue el ambiente laboral es positivo.

Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que consideran
gue en esta institucién existen oportunidades de
desarrollo.
Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que consideran
gue existe una comunicacion efectiva.

Porcentaje de servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO que considera

gue existe un adecuado manejo de conflictos en la
institucion.

Aspectos positivos que las y los servidores
destacan de EMBOTELLADORA AGA DE
MEXICO.

Aspectos negativos que las y los servidores
perciben en EMBOTELLADORA AGA DE
MEXICO.

Beneficios que a las y los servidores de
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO

desearian percibir.
Iniciativas de las y los servidores de
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO para

CONTINUA

36



mejorar el clima laboral.

Acciones que el personal considera se deben
implementar para fortalecer los equipos de trabajo
Opiniones espontaneas de las y los servidores.

NOTA: (GUERERO, 2010)

Tabla 6 CONJUNTO DE CARACTERISTICAS, SIGNIFICADOS, CREENCIAS Y VALORES POR LOS
QUE SE RIGE UNA ORGANIZACION. BASADO EN LA TESIS “PROPUESTA DE MEJORA DEL
CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL MINISTERIO DE COORDINACION DE
DESARROLLO SOCIAL” (GUERERO, 2010)

VARIABLE DIMENSIONES FACTORES DESCRIPCION DEL FACTOR INDICADORES
Porcentaje del personal de )
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO

- El nivel directivo orienta sus gue
ORIENTACION A decisiones al logro de resultados en considera que el nivel directivo orienta sus
RESULTADOS . ) .
el menor tiempo posible. decisiones al logro de resultados

Porcentaje de servidores de
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO
que se

siente valorado por la Institucion

Grado en que el nivel directivo
considera la importancia del talento
humano en la organizacién.

ORIENTACION A

Caracteristicas de la LA GENTE

Gestion.

Porcentaje de servidores de
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO
que

considera que en la institucion se promueve
el trabajo en equipo.

Las actividades laborales estan
ORIENTACION A  organizadas por equipos, los cuales
LOS EQUIPOS suman esfuerzos para la consecucion
de logros.

CONTINUA
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2. CULTURA
ORGANIZACIONAL

Dinamica

Organizacional

DINAMISMO

ESTABILIDAD

INNOVACION Y
TOMA DE
RIESGOS

ATENCION A LOS
DETALLES

Nivel de dinamismo y
competitividad laboral que muestran
las personas.

Grado en que la organizacion procura
ofrecer estabilidad laboral a sus
colaboradores.

Grado en que se estimula a los
trabajadores a que sean innovadores
y corran riesgos.

Grado en que se espera que los
individuos muestren precision,
analisis y atencion por los detalles.

Porcentaje de servidores de )
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO
que

considera que existe dinamismo y
acometividad en la institucion

Porcentaje de servidores de )
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO
que

considera que tiene estabilidad laboral.

Porcentaje de servidores de )
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO
que

considera que tiene libertad para innovar.

Porcentaje de servidores de )
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO
que

considera que se exige precision y calidad
en el trabajo

NOTA: (GUERERO, 2010)
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Capitulo 4. ANALISIS DE RESULTADOS.

Fundamentado en los resultados del diagnéstico, producto de una investigacion cualitativa y
cuantitativa sobre el clima laboral y la cultura organizacional en EMBOTELLADORA AGA
DE MEXICO S. A DE C.V. se genera una propuesta con la finalidad de proponer mejoras para
lograr superar lo aspectos negativos identificados y a mantener y/o fortalecer los elementos
positivos. Los elementos a ser considerados en esta propuesta son los siguientes, cuya
valoracion positiva o negativa ha sido dada por las y los servidores de EMBOTELLADORA
AGA DE MEXICO S. ADEC. V.

a) Resultados de la investigacion.

La presente investigacion se efectud con tres técnicas de investigacion como son: la observacion,
la cual se realizo por el lapso de cuatro meses, con una ficha mensual en la que se registraron los
principales eventos que se relacionaban con el talento humano de EMBOTELLADORA AGA DE
MEXICO S. A DE C. V ; una encuesta estructurada a base de la escala de Likert mediante la
aplicacion Google forms aplicada a 9 colaboradores que se encuentran laborando actualmente
dentro del departamento de recursos humanos en el rea de némina, sobre los elementos de clima
y cultura organizacional y por Gltimo se realizd una entrevista a los dos directivos del departamento
estructurada para que estos mismos pudieran dar su opinion libremente acerca de cdémo consideran

el clima y cultura organizacional dentro de departamento.

b) Resultados de la Observacion.

Durante la observacion se registraron las siguientes que representarian momentos importantes en

los cuales el departamento se esta desarrollando diariamente.

1.- Los directivos del departamento desconocen la situacion actual del mismo por su

ausentismo.
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2.- Medidas sanitarias rigurosas que generan un estrés dentro del departamento.

3.- falta de comunicacion entre colaboradores.

4.- falta de respeto en las ideas de los colaboradores.

5.- falta de trabajo en equipo.

6.- falta de interés por su trabajo por lo cual se generan ausentismos.

7.- falta de empatia con los colaboradores de toda la organizacién al momento de que van a

aclarar alguna duda acerca de su némina.

8.- los directivos tienen la accesibilidad de aceptar propuestas para una mejora.

9.- el trabajo lo entregan a tiempo semanal y quincenalmente, en ocasiones no lo hace quien es
el responsable de ello, pero algunos otros colaboradores logran entregar el trabajo, ya que a los
directivos no tienen interés por quien hace o no hace su trabajo. Ellos estan conformes con que

lo entreguen a tiempo.

10.- Accesibilidad de los colaboradores del departamento para generar un cambio mejor dentro

de él.

Resultados de las encuestas.

Los resultados estan reflejados en un cuadro de Excel con las respuestas de cada colaborador

individualmente.
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¢) Resultados de la entrevista.

La entrevista solo se aplicé a los dos directivos del departamento, lo que resalta mucho es la
falta de comunicacion que tienen entre ellos, ya que por las entrevistas realizadas no

concuerdan mucho con sus respuestas respecto a sus colaboradores.

El director general del departamento de recursos humas “Licenciado Fernando Cuellar”
justifica su ausencia continua ya que tiene a cargo diversas bodegas dentro del estado y la
ciudad de México, la sobrecarga de trabajo es la razon principal por la cual se genera un
ausentismo por parte de él, a causa de esto hay un ambiente laboral tenso y una falta de
pertenencia a la organizacion muy alta, el jefe de recursos humanos desconoce actualmente

todos estos aspectos.

Por otro lado, la encargada de néminas la licenciada Mirna Bibiano hace referencia a que se ha
complicado un poco la forma de convivencia dentro del departamento a casusa del Covid-19,
el ambiente laboral se percibe en una situacion dificil, pero a sus comentarios dice que hay una
buena colaboracion y una estabilidad. La percepcion de los trabajadores del departamento a la

percepcion de los directivos es totalmente diferente no concuerdan en muchas cosas.

d) Resumen de resultados

En resumen, después de las tres técnicas aplicadas los resultados arrojados son desviaciones
en trabajo en equipo, la estructura en la reparticidn de labores, falta de comunicacion entre los
colaboradores, respeto laboral y para su persona, atencion de directivos para el departamento y
la falta de empatia entre colaboradores, asi mismo el sentido de pertenencia no esté fortalecido
en esta organizacion ya que no estan informados acerca de la identidad de esta misma. Las
medidas sanitarias son de suma importancia es por ello que se sabe que no es facil laborar en
un ambiente asi pero ante ello no puede a ver una propuesta ya que la organizacién esta

haciendo lo correcto para tratar de cuidar su salud de cada uno de los colaboradores.

e) Propuesta del residente a la empresa.
A continuacion, se presentan las propuestas de mejora en los temas de clima y cultura
organizacional elaborado por la C. Fernanda Miranda residente en la organizacion en el

departamento de recursos humanos en el area de némina.
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Considerando que el balance general de los resultados obtenidos tanto en las encuestas como
en las entrevistas sobre clima y cultura organizacional en EMBOTELLADORA AGA DE
MEXICO en el departamento de recursos humanos area de némina es negativo por parte de sus
colaboradores y por parte de los directivos es positivo, la propuesta de mejora estara enfocada
en superar los aspectos identificados como negativos y fortalecer los puntos positivos, los
cuales no estan libres de observaciones por parte de las y los servidores de la organizacion.

Para el efecto se consideraran los aportes realizados por los participantes en la encuesta y

entrevistas ademas de los elementos observados.

Los elementos considerados para la elaboracion la propuesta de mejora del Clima Laboral en
el EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S.A DE C.V son los siguientes:

Puntos Negativos.

1. Estructura.

2. Liderazgo

3. Comunicacion entre colaboradores

4. Falta de compromiso con el trabajo de cada quien.
5. Trabajo en equipo

6. Injusticia en decisiones de directivos

7. Reconocimiento por esfuerzo laboral.

8. Estrés por pandemia

9. Restructura organizacional.

10. Sentido de pertenencia.
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Puntos positivos.

1-

Gusto por su trabajo

Oportunidad de crecimiento laboralmente

Prestaciones adecuadas

Instalaciones adecuadas

Satisfaccion por el cargo que ocupan actualmente
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Tabla 7 PROPUESTA DE MEJORA PARA CLIMA LABORAL

RESPONSABLE
FACTORES ACCIONES DE MEJORA OBJETIVO RECURSOS CONTROL
¢ Realizar una descripcion Direccion del
departamento de
recursos
humanos con
de todos los puestos que apoyo de la
ocupa el rea de ndminas encargada de
y su funcién de cada uno néminas.
de ellos. Programa informatico
Mejorar la gestion con respecto a para la descripcion de
: puestos.
la carga de trabajo para que se
distribuya de una manera
adecuada a cada puesto.
e Elaborar un Manual de
la funcion que tiene cada
pusi ) o reuists vl pra
erfilq P implementacion de la
pertit. distribucion correcta del
Estructura trabajo. Anual
e Evaluar trimestralmente
CONTINUA
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las funciones de cada
colaborador.

e Disefiar un plan de
beneficios e incentivos,

Compensar la excelencia en el
Recursos
desemperio de las y los humanos

servidores de

Instrumentos de
seguimiento.

Recursos Econémicos
para Remuneracion

Variable por Eficiencia,
de conformidad con la

ley.

EMBOTELLADORA AGA DE
Recompensas teniendo en cuenta las MEXICO con . Semestral
o reconocimientos y beneficios
limitaciones que se o :
permitidos por la ley, para Materiales para
contemplan en Ley. . . . . .
incentivar una mejora continua. diplomas y
reconocimientos
escritos.
CONTINUA
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* Disefiar un Plan de Desarrollar profesional y
Capagllt_ag|o dn, Iproducto de laboralmente a las y los servidores
ggl%neap;'tzmeenct’;puesms delEmboteIIa}dora AGA de
México mediante una
capacitacion equitativa y la
generacion de mas oportunidades
de crecimiento, para que cada uno
de los colaboradores se sienta con Departamento
un sindnimo de autorrealizacion de recursos

Presupuesto para
capacitacion

humanos.
Desarrollo Planificacion para
e Establecer un Plan de ascensos y promociones Mensual
Desarrollo Profesional y o
los intereses de las y los colab_oradores, que
colaboradores. permite la Ley.
. Mejorar la satisfaccion respecto .
* Agilitar el proceso para |4 remuneracion, mediante el Contabilidad
el pago de horas Documento con la
. . pago oportuno y total de horas -
Remuneracion extraordinarias a todo el . Descripcion del Mensual
Extraordinarias.
Personal del departamento. Recursos proceso.
Humanos.
CONTINUA
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e Las metas y objetivos
deben potenciarse para

Mejorar progresivamente los

Sistema Informéatico

) logar cada vez estandares, subiendo el nivel de  Recursos

Estandares . . . Semestral
estandares mas altosen  metas y objetivos, para lograr Humanos. Instrumentos de
la calidad del servicio que una mejora continua. seguimiento y
Ofrece el departamento. monitoreo.

e Establecer desafios Desafiar laboralmente a las y los ReCUrsos Instrumentos de

Desafio constantes en equipo para servidores mediante el HUMANOS. seguimiento y Bimestral

fortalecer el trabajo en establecimiento de nuevos retos monitoreo.
CONTINUA
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Equipo y mejorar la
Convivencia de los
Colaboradores.

e Mejorar la comunicacion
al interior de los equipos
mediante reuniones
periodicas de
socializacion y la
recepcion de ideas para

Para mejorar el trabajo en equipo.

Mejorar el trabajo en equipo
implementando correctivos a

Espacio para reuniones.

Pizarra y equipo de

., ., practicas inapropiadas que se Recursos .
Cooperacion la gestion. proyeccion. Mensual
S . encuentran presentes en algunas  Humanos.
e Distribucion equitativa .
de actividades y cargas unlqlades para fo_rtalecer Iosj Marcadores y
laborales. equipos de trabajo a todo nivel. papelotes.
e Fortalecer habilidades de
liderazgo en los niveles
directivos.
Mantener y fortalecer la libertad
e Mejorar la reparticion de  para ejecutar las actividades Metas y objetivos de
Responsabilidad rfesponsabllldades y la mherer.\te.z.f, acargo medlar)t.e la Recursos corto.plazo que Mensual
libertad para organizar el  Reparticion de responsabilidades Humanos permitan evaluar los
trabajo. para lograr una gestion avances.
autonoma y efectiva.
e Fortalecer la identidad Fortalecer la identidad ReCUrsos Presentacion para
Identidad Organizacional con una  organizacional mediante una HUMANOS Induccion. Permanente
adecuada induccion. consistente induccion en la que
CONTINUA
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e Fortalecer los niveles de
relacionamiento con uno
de los liderazgos y
actividades recreativas.

Relaciones

e Promover una

Comunicacién comunicacion efectiva,

clara y directa en todo
el departamento.

e Fortalecer la los
mecanismos para

Conflictos resolucién de conflictos,

con la socia]izacién del
Caodigo de Eticay

Reglamento Interno.

se dé a conocer la mision, vision
y objetivos institucionales para
que los funcionarios nuevos se
identifiquen rapidamente con la
Organizacion.

Mantener y fortalecer el
relacionamiento positivo que
existe en el area mediante

un liderazgo efectivo que evite
influencias negativas que puedan
afectar los niveles de confianza.
Mejorar la comunicacion a todo
nivel, mediante estrategias de
comunicacion asertiva para
evitar malos entendidos y
conflictos.

Mantener los niveles de
conflictividad bajos mediante un
adecuado manejo para contribuir
a mantener un clima laboral
positivo.

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Sala y equipos de
proyeccion.
Marcadores, papelotes.

Liderazgo en niveles

N Permanente
directivos.
Presupuesto para
capacitacion a todos Anual
nivel.
Caodigo de etica Permanente

Reglamento Interno

NOTA: Elaboracion propia (2021)
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Propuesta de fortalecimiento de cultura organizacional

Dado que la cultura organizacion estd constituida por un conjunto de caracteristicas,
significados, creencias y valores por los que se rige una organizacion, la propuesta que a
continuacion se detalla tiene la finalidad de aportar con elementos que puedan resultar en
cambios significativos en la gestion organizacional que puedan ser percibidos como favorables
por sus miembros. Los elementos a considerarse son:

Puntos Negativos.

1. Estabilidad.

Puntos Positivos.

1. Orientacion a Resultados

2. Orientacion a la Gente

3. Orientacion a los Equipos

4. Dinamismo

5. Innovacion y toma de riesgos
6. Atencion a los detalles
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Tabla 8 PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

ACCIONES DE RESPONSABLE p
Factores OBJETIVO RECURSOS DURACION
MEJORA
Recursos
Ofrecer estabilidad laboral a las y Humanos
C de Onosicid los colaboradores del departamento Manual de Puestos
Estabilidad * Moér;(i:tlgsso € DPOSICION Y mediante uno a varios concursos de Institucional. Un afo
' oposicion y meéritos para llenar las
vacantes. Partidas
presupuestarias.
e Unificacion de criterios a  Lograr resultados organizacionales Sala de Reuniones
Orientacion a nivel directivo para el mediante la coordinacion de las Nivel Jerérquico Mensual
resultados logro de resultados acciones entre unidades y proceso, Superior. Equipo de
organizacionales simplificando trdmites innecesarios. proyeccion.
simplificando procesos.
e Mantener la orientacion  poralecer la orientacién alagente  Recursos Plan de desarrollo
a los colaboradores del
. . area y fortalecerla mediante la evaluacién de Humanos. y satisfaccion de
Orientacion a los . . . . . . .
mediante la satisfaccién  aspiraciones y necesidades y el necesidades Trimestral
Colaboradores i o ] -
de necesidades y establecimiento de estrategias basicas y
aspiraciones de estos motivadoras. aspiraciones
mismos.
CONTINUA
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e Capacitacion sobre el
trabajo en equipo y

Mejorar el trabajo interdisciplinario

Orientacion a . mediante el fortalecimiento del Recursos Capacitacién en .
i conformare equipos . . ) i Trimestral
los equipos interdisciplinarios para trabajo en equipo para el logro de Humanos trabajo en equipo.
la consecucién de objetivos organizacionales.
objetivos
organizacionales.
« Mantener los niveles de Predisponer a los colaboradores a Plan de
competitividad y asumir el trabajo como un reto reconocimientos
: : L : propio mediante reconocimientos Recursos publicos por
Dinamismo dinamismo que existen . . . Mensual
en el drea de némina y publicos del esfuerzo brindado para  Humanos excelencia en la
anhelar a una mejora mantener niveles altos de ejecucion de sus
continua competitividad. funciones.
e Fortalecer la innovacion  Mejorar los niveles de innovacion y o i
. . . ., Capacitacion Trimestral
la toma riesgos autonomia para la ejecucion de
Recursos
Innovaciény . Humanos. Técnica especifica
: para que cada uno asuma actividades para que asuman sus ,
toma de riesgos . . . en las areas de
sus responsabilidades y Responsabilidades y para mejorar la estion
autonomia para la toma agilidad en las asesorias que dan g '
de decisiones. A los demas miembros de la organizacion
) Fortalecer la excelencia en la
e Promover la excelencia
CONTINUA
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Atencion a los en la ejecucion de

detalles

actividades para el logro
de resultados de alta

calidad.

ejecucion de actividades a todo nivel
mediante el requerimiento de

prolijidad y atencion a los detales
para lograr fiabilidad en los

Resultados.

Recursos

Humanos.

Estandares de
calidad en los
Servicios.

Permanente

NOTA: Autoria propia (2021)

53



f) Obtencion de la informacién.

Para evaluar el climay la cultura organizacional dentro del departamento de Recursos Humanos
en el rea de néminas de la empresa EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. ADE C. V,
recurrimos a tres técnicas implementadas durante 4 meses, la primera técnica se refiere a la
observacion la cual para poder hacer mas facil evaluarla se implement6 una ficha (inciso G
Herramientas e instrumentos tabla numero 3) en la cual ahi se hicieron las observaciones
mensuales con la informacion proporcionada por los trabajadores y directivos del departamento
a través de una forma escrita. Al igual se aplicd una encuesta (inciso G Herramientas e
instrumentos. Encuesta) a los 9 trabajadores que conforman el departamento, esta encuesta se
ejecuto en la aplicacion Google Forms para poder obtener las graficas de cada pregunta y nos
pueda arrojar un resultado con claridad, también se decidi6 utilizar esta aplicacion para que le
fuera mas fécil contestar a la persona encuestada. Para finalizar la Gltima técnica que se utilizé
fue la entrevista, esta solo se aplicé a los dos directivos del departamento, es una entrevista en
el cual me implementaran su opinion, se evaluara de forma analitica comparandola con la

encuesta de los demas colaboradores del departamento.

1. Informacién que la empresa proporciona al residente.

La informacion proporcionada por EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. ADE C. V
fue por los trabajadores y directivos del departamento de Recursos Humanos del area de
nomina, practicamente solo fue informacion de opiniones de cada uno de ellos y por lo que yo
pude analizar estando dentro del area ejecutando las labores que mi asesora externa me
implemento.

2. Levantamiento de informacion con la instrumentacion.
a) Ficha de observacion
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FICHA NUMERO 1

CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. ADEC.V.

FECHA

13 de noviembre del 2020.

NOMBRE DEL
OBSERVADOR

Maria Fernanda Miranda Martinez

INSTITUCION

EMBOTELLADORA AGA DE MEXICOS. ADEC.V

TIEMPO

OBSERVACIONES

30 DIAS

Departamento de recursos humanos en el area de némina.
Actualmente no se ha logrado identificar la problematica sobre
el tema cultura y clima organizacional dentro del area ya que
no se ha indagado lo suficiente por la falta de confianza. En un
mes se ha percibido que algunos de los trabajadores ya no
regresan después de su hora de comida asimismo el jefe de
recursos humanos por lo regular se encuentra ausente, asi
mismo se observé que las actitudes de las encargadas de
noémina no son las adecuadas para el trato a la solucion de
problemas de los demas colaboradores de toda la planta. Hay
mucho tréafico de gente dentro del area ya que el tiempo para
atenderlos demora un poco.

Como observacion también es un poco pensada la zona para
laborar ya que se implementan uso de medidas sanitarias
rigurosas a causa del COVID-19 se vuelve un poco méas

pesado.

PALABRAS
CLAVE

Ausentismo, confianza, actitudes, demora, COVID-19.
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FICHA NUMERO 2

CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. ADEC.V.

FECHA

14 de diciembre del 2020.

NOMBRE DEL
OBSERVADOR

Maria Fernanda Miranda Martinez.

INSTITUCION

EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.
\Y

TIEMPO

OBSERVACIONES

60 DIAS

Varios servidores de la organizacion dentro del area,
empiezan a evidenciar desacuerdos con sus mismos
comparieros por cuestiones de trabajo en equipo ya que
por lo observado no concuerdan todos con las mismas
ideas e involucran cuestiones personales, asi mismo
también empiezan a evidenciar desacuerdos con la
organizacion ya que el servicio de comedor se
encuentra suspendido por la actual pandemia (COVID-
19).

El directivo del departamento desconoce todas las
inconformidades de sus colaboradores por la ausencia
que este mismo tiene. Existe un alto indice de rotacion
por renuncias ante la percepcién de inconformidad con

el area e inseguridad en salud.

PALABRAS
CLAVE

Rotacion de personal, ausentismos, despidos,

inconformidad y trabajo en equipo.
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FICHA NUMERO 3

CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. ADEC.V.

FECHA

15 de enero del 2021.

NOMBRE DEL
OBSERVADOR

Maria Fernanda Miranda Martinez.

INSTITUCION

EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.
\Y

TIEMPO

OBSERVACIONES

90 DIAS

Se muestra en el &rea un ambiente tenso entre los
colaboradores, el observador ya identifico las
desviaciones mas importantes que se encuentran en el
climay la cultura organizacional.

Se nota mas estrés dentro del departamento por
medidas sanitarias mas rigurosas empleadas por la
organizacion y por la constante rotacion del personal.
Se sobre carga el trabajo a cada uno de los
colaboradores.

El trabajo en equipo, toma de responsabilidades y falta
de identidad en la organizacion son las principales
desviaciones dentro del area.

Se elabora una propuesta de mejora para estas
situaciones y esta en espera de la aprobacion del

directivo.

PALABRAS
CLAVE

Sobre carga de trabajo, desviaciones, medidas

sanitarias, trabajo en equipo, propuesta de mejora.
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FICHA NUMERO 4

CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. ADE C.V.

FECHA

15 de febrero del 2020.

NOMBRE DEL
OBSERVADOR

Maria Fernanda Miranda Martinez.

INSTITUCION

EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.
\%

TIEMPO

OBSERVACIONES

120 DIAS

El directivo da autorizacion de las propuestas para el
clima y cultura organizacional, no en su totalidad por
cuestiones sanitarias.

El directivo se da cuenta de las desviaciones que
presenta el departamento por el analisis hecho en ese
mismo, acepta y reconoce cada una de ellas.

Comenta que no solo depende de ello ya que este
mismo directivo se hace cargo de mas situaciones
laborales en otras bodegas dentro del estado y la ciudad
de México, entonces el problema radica mas alla del
departamento.

Por lo cual es aceptada la propuesta por los directivos y
considerada para llevarla a corto y mediano plazo para
gue vean la efectividad de esta misma.

Desafortunadamente hay complicaciones en el departamento
por un brote de COVID-19 dentro del &rea lo cual desata
una carga inmensa de estrés ya que hay grupos vulnerables
laborando en la organizacion.

Hacen pruebas de este virus y la gran mayoria del
departamento sale positivo por lo cual cada uno de los

colaboradores permaneceré laborando desde sus hogares.

PALABRAS
CLAVE

COVID-19, propuesta aceptada, complicaciones en el

departamento, cambio radical en el departamento.
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b) Encuesta

Encuesta a personal de RH
A continuacién, se presentan graficamente las estadisticas de las respuestas obtenidas y la
representacion de cada una de ellas de acuerdo a la encuesta aplicada en EMBOTELLADORA

AGA DE MEXICO S. ADEC. V.

EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO

El siguiente cuestionario tiene por objeto conocer los aspectos de motivacidn que tiene los
empleados, con el fin de poder obtener informacion con la que se pueda mejorar la
situacidn actual laboral del departamento y el puesto de trabajo.

Usted encontrara una serie de preguntas seleccionando cada una de las alternativas

diferentes, escoja solo una de esas posibilidades.
En este cuestionario no existen respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es lo que

usted piense no lo que deberia de pensar.
Por favor responda todos los numerales. Recuerde que este cuestionario es absolutamente

confidencial

*Qbligatorio

llustracion 4 INDICACIONES PARA LA REALIZACION DE ENCUESTA
NOTA: ELABORACION PROPIA 2021
El total de la poblacion a la que se le aplico esta encuesta fue a 9 personas, podemos percibir
que la mayoria de esta poblacion tiene un rango de edad de 26 a 30 afios, por lo cual podemos

interpretar que la mayoria de las personas que conforman este departamento es gente joven.
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1.-Edad |D

9 respuestas

® =2) 20 a 25 afios
® L) 26 2 30 afios
@ c)31a35anos
@ d) 36 a 40 afios
® =) 41 555 afios

llustracion 5 EDAD DE LA POBLACION TOTAL

NOTA: ELABORACION PROPIA.

La ocupacién que predomina en esta area es el encargado de néminas por lo que se puede

percibir que dentro del area hay muchos liderazgos.

2.- Ocupacion dentro de la organizacion ||;|

9 respuestas

@ 3) Encargado de nominas
@ b) Auxiliar de nominas

llustracién 6 OCUPACION

NOTA: ELABORACION PROPIA

En esta area se refleja que hay un balance de personal de nuevo ingreso y personal que tiene de
2 a 7 afios, asi mismo se refleja que alrededor de dos personas dentro de esta area tiene mas de
13 afios laborando como también se refleja que alrededor de una persona tiene de 8 a 13 afios
dentro de este departamento. Podemos interpretar estos datos como que hay gente joven de
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nuevo ingreso que a penas esta relaciondndose con la organizacion y sus formas de trabajar en

esta &rea, pero también hay personal ya con bastante experiencia dentro de esta organizacion.

3.-;Tiempo que lleva laborando dentro de la organizacién?

9 respuestas

@ =) Menos de 1 afo
® b)De 2 a7 afios
@ c)De 33 12 afios
® d)De 13 3 20 afos

lustracion 7 TIEMPO QUE LLEVA LABORANDO EL PERSONAL

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021.

Alrededor de 6 personas del area consideran que hay conflictos con los temas cultura y clima
organizacion, podemos interpretar que la mayoria de la poblacion de este departamento no se

siente comoda con el clima organizacional por lo cual significa que hay problemas severos.

4.- ;Considera gue dentro de su area se presentan desviaciones sobre clima y cultura
organizacional?

9 respuestas

® 35
@ b)No

llustracién 8 EVALUACION DE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021

La mayoria del personal dentro del &rea nota una indiferencia con la satisfaccion que tiene en

el rol que desempefia dentro del area, esta indiferencia refleja que hay una desviacion dentro
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del area ya que no tienen ni un gusto ni un disgusto el otro porcentaje esta satisfecho dentro de

su rol.

5.- ;Qué tan satisfecho estas de tu rol en esta organizacion?

3 respuestas

@ a) Muy satisfecho
@ b) Satisfecho

@ c) Normal

@ d) Insatisfecho

@ &) Muy Insatisfecho

llustracién 9 ROL EN LA ORGANIZACION

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021

Esta pregunta refleja que las instalaciones del area son buenas y se encuentran en buenas

condiciones ya que alrrededor de 8 personas reflejan una satisfaccion en las instalaciones.

6.- ;Que tan satisfecho estas con las instalaciones?

9 respuestas

® 2) Muy satisfecho
® b) Satisfecho

® c)Normal

@ d) Insatisfecho

@ =) Muy Insatisfecho

llustracién 10 SATISFACCION EN LAS INSTALACIONES

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021.

Los horarios que maneja la organizacion no son adecuados para la satisfaccion del personal,
pero estos horarios laborales no dependen del departamento es por eso que los directivos del
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departamento de recursos humanos no pueden cambiarlos. Son horarios que se han llevado de

esa manera durante afos.

7.- ;Qué tan satisfecho estas con los horarios?

9 respuestas

& =) Muy satisfecho
& b) Satisfecho

@ c) Mormal

@ d) Insatisfecho

@ =) Muy Insatisfecho

lustracion 11 HORARIO LABORAL

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021.

El miso caso pasa con las prestaciones se pueden interpretar que alrrededor de 8 personas estan

conformes con las prestaciones que brinda la organizacion.

8.- ;Que tan satisfecho estas con las prestaciones?

9 respuestas

® a) Muy satisfecho
® b) Satisfecho

@ ) Normal

® d) Insatisfecho

@ =) Muy Insatisfecho

llustracion 12 PRESTACIONES

NOTA: ELABORACION PROPIA

El liderazgo que maneja el area de ndminas a la percepcion de su poblacién es un liderazgo

malo, esto puede derivarse a la ausencia que presenta este mismo, solo dos personas se
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encuentran satisfecho con el liderazgo, entonces podemos percibir que hay desviaciones en el

ya sea por la ausencia o por otras situaciones.

9.- ;Que tan satisfecho estas con el liderazge dentro de tu area?

9 respuestas

® =) Muy satisfecho
@ b) Satisfecho
c) Normal
@ d) Insatisfecho
@ =) Muy Insatisfecho

llustracién 13 LIDERAZGO EN EL AREA DE NOMINAS

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021

Es notorio que el ambiente laboral dentro del area es tenso, la mayoria de la poblacién esta
insatisfecha con ciertas situaciones que se presentan entre comparieros, lo cual se debe a ciertos
conflictos y inconformidades que presentan dia con dia, como la falta de trabajo en equipo, la
mala comunicacion entre ellos, la falta de responsabilidad de sus labores, el poco compromiso

con su trabajo y situaciones personales involucradas en el area laboral.
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10.- ;Que tan satisfecho estas con el ambiente laboral?

9 respuesias

@ =a) Muy satisfecho
@ b) Satisfecho

@ c) Normal

@ d) Insatisfecho

@ =) Muy Insatisfecho

llustracién 14 SATISFACCION CON EL AMBIENTE LABORAL.

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021.

La poblacion se encuentra satisfecha ya que alrededor de 6 personas creen que existen
oportunidades de crecimiento laboralmente esa oportunidad que les brinda la organizacién la
ven con claridad, por lo contrario, alrededor de 3 pernas no alcanzar a notar esa situacion a lo
mejor se debe al poco tiempo que llevan laborando dentro de la empresa y ain no ha habido

oportunidades.

11.- ;Creo que tengo oportunidades para crecer profesionalmente en esta empresa?

9 respuestas

® a)si
@ b) Mo

lustracion 15 CRECIMIENTO PROFESIONAL

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021
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La mayoria de la poblacion le falta sentido de pertenencia con la organizacion, esto quiere decir
que alrededor de 5 personas no se siente identificado con la empresa, no la cree parte de ellos
mismos, esta situacion la puede desarrollar posiblemente por el poco tiempo que llevan
laborando dentro de ella, pero este sentido tiene que transferirlo el lider del area desde el primer
dia que ingresan a la organizacion, por otro las otras 4 personas si creen que la organizacion

es parte de si mismos ya que han crecido laboral y socialmente durante afios dentro de ella.

12.- ;Te sientes identificado con la organizacion?

9 respuestas

® )5S
@ o) No

llustracion 16 SENTIDO DE PERTENENCIA ORGANIZACIONAL

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021.

La comunicacién entre los colaboradores del area es mala ya que la mayoria del total de la
poblacion de esta misma, opinan que su comunicacion es mala por diversos conflictos que han
presentado con anterioridad, y por situaciones personales que afectan al trabajo laboral de esta

area.
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13.- jLa comunicacion entre compafieros es buena?

G respuestés

®a)si
@ b} No

llustracién 17 COMUNICACION

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021.

Se presenta un severo problema con la falta de responsabilidad del cumplimiento de trabajo
individual ya que 8 personas presentan un conflicto con este tema, se puede determinar que los
ausentismos es alguna de las variables causantes de esta situacion, pero generan estrés en el

personal y carga de trabajo elevada.

14.- ;Cada compafiero se hace responsable de su propio trabajo?

9 respuesias

®za s
® b)No

lustracion 18 TRABAJO INDIVIDUAL

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021.
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El trabajo en equipo no se ve reflejado en esta &rea por la encuesta realizada arroja que no existe
una cooperacion entre comparieros para la solucion de problemas, esto quiere decir no existe la
comunicacion para el dialogo.

15.- ;Hay una buena cooperacion entre companeros para resolver conflictos laborales?

9 respuestas

®a)si
® b) No

llustracion 19 COOPERACION LABORAL

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021

Las retribuciones no han sido justas por lo que se ve reflejado en esta encuesta, la mayoria

opina que no existe un equilibrio cuando se trata de retribuciones.
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16.- ; Su esfuerzo ha tenido retribuciones justas?

G respuestas

CBE]
@ b) No

llustraciéon 20 RETRIBUCIONES JUSTAS

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021

Un factor positivo que arrojo esta encuesta es que al 100% del personal le gusta lo que hace,
su conflicto esta en el ambiente donde se desarrolla laboralmente.

17.- ;Le gusta su trabajo?

9 respuestas

®a) s
@ b)No

llustracién 21 TRABAJO

NOTA: ELABORACION PROPIA 2021.

La nueva modalidad de trabajo que surgi6 a causa del virus covid-19 ha afectado no a una si
no a todas las empresas laboralmente por las medidas rigurosas sanitarias implantadas en las
areas de trabajo, esta organizacion no fue la excepcion.
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18.- Considera usted que el cambic gue se ha generado en las nuevas modalidades de
trabajo por el virus COVID-19 ha generado un estrés en su departamento?

% respuestas

@ a)si
@ b) No

llustracién 22 COVID-19

NOTA: ELABORACION PROPIA

Casi todo el personal ha notado toda la restructura organizacional a causa de las medidas
sanitarias implantadas por la ley es mandar de incapacidad a todos los grupos vulnerables, como
los son personas de la tercera edad, que sufran de alguna enfermedad, mujeres embarazadas,

etc. es por eso que este departamento ha generado reorganizaciones en su estructura.

19.-. ;Durante esta contingencia la organizacion ha sufrido alguna reestructura
organizacional?

% respuestas

®a)si
® b) No

llustracion 23 RESULTADO DE LA ENCUESTA QUE REALIZARON LOS COLABORADORES DE EMB.AGA DE
MEX.

(MIRANDA, GOOGLE FORMS, 2021)
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c) Procesamiento de informacion y/o datos

Entrevista a directivos

Entrevista numero 1:

Favor de ayudarme respondiendo las siguientes preguntas con total apertura, pues su criterio
profesional es de suma importancia para el estudio que realizo, el mismo que procura
proponer propuestas que mejoren el estado de satisfaccion de las y los servidores en la

presente organizacion.

¢Me podria indicar su nombre y el cargo que desempefia en la institucion?

Fernando Cuellar Méndez, jefe de departamento de recursos humanos.

1.- ;Como se ha sentido usted en el tiempo que presta sus servicios en esta institucion?

El tiempo que llevo laborando en esta organizacién ha sido ya algunos afios, empecé como
encargado de nominas y con el paso del tiempo fui ascendiendo hasta el dia de hoy. Me gusta
mi trabajo y lo disfruto, pero hay veces que no me doy abasto con tanto, estoy a cargo de
distintas bodegas del estado y de la ciudad y me es muy complicado poder abarcar todo, la
carga de trabajo es muy elevada y el tiempo no alcanza para cubrir todas las situaciones que

se presentan en el mismo departamento, pero en diferentes plantas y bodegas.
2.- ;Qué aspectos positivos destaca en el area de néminas de la presente organizacién?

El personal a cambiado ultimamente pero fuera de eso el trabajo siempre se entrega a tiempo,
la atencion y el compromiso que tienen la mayoria de los colaboradores del departamento es

buena, la calidad de su trabajo de cada uno de ellos es buena son muy serviciales.
3.- ¢ Qué aspectos negativos usted ha observado?

Se han presentado pequefios conflictos por la rotacion del personal y un poco de intolerancia,
pero yo la relaciono més a toda la situacion actual por la pandemia ya que se implementaron

nuevas formas de trabajo y mucho menos convivencia.

4.- ;Cree usted que su remuneracién y beneficios son apropiados por el trabajo que realiza?

¢Explique por qué?
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Si tengo un muy buen sueldo y todas las prestaciones establecidas en la ley federal del
trabajo.

5.- ¢ Considera que el ambiente laboral en el area de nominas en EMBOTELLADORA AGA
DE MEXICO planta Tultitlan es positivo? ¢Por qué?

Si es bueno, como le comentaba hay ciertas desviaciones, pero los colaboradores tienen

buena relacion.
6.- ¢ Tiene oportunidades de desarrollo personal, profesional y laboral?

Si como le comentaba yo inicié en esta empresa con el puesto de encargado de némina, tenia
las ndminas de Tultitlan, y puebla con esfuerzo y dedicacién fui escalando, aun no estoy
donde quiero estar, pero de que hay oportunidad de crecimiento la hay.

7.- ¢Percibe que tiene estabilidad en su puesto?
Si claro, la empresa me ha dado esta estabilidad.

8.- ¢(Qué aspecto considera usted es caracteristico el &rea de ndminas en
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO planta Tultitlan, que le diferencia de las demas

organizaciones privadas?

El trabajo es comprometido y se entrega todo a tiempo asi mismo los colaboradores se llevan

muy bien. El compromiso y el trabajo en equipo.
9.- (Como visualiza el futuro de esta organizacion?

La organizacion en general va muy bien estd lanzando nuevos productos y tienen muy buena
venta, actualmente tiene un producto en puerta por lanzar, pero por motivos de pandemia se

pospuso, si la organizacion sigue asi se postulara en la refresquera namero uno en México.
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Entrevista numero 2:

Favor de ayudarme respondiendo las siguientes preguntas con total apertura, pues su criterio
profesional es de suma importancia para el estudio que realizo, el mismo que procura
proponer propuestas que mejoren el estado de satisfaccion de las y los servidores en la

presente organizacion.

¢Me podria indicar su nombre y el cargo que desempefia en la institucion?

Mirna Bibiano Gatica, encargada de néminas.

1.- ;Como se ha sentido usted en el tiempo que presta sus servicios en esta institucion?

Llevo aqui 9 afios los cuales me han sido muy agradables, empecé como practicante de
nominas y actualmente tengo este puesto, es una empresa con la que yo cree un sentimiento

ya que ha sido mi primer trabajo y siento como algo mio esto.
2.- ¢ Qué aspectos positivos destaca en el area de ndminas de la presente organizacion?

Soy muy comprometida con mi trabajo, no solo las horas que me encuentro en la empresa si
no también fuera de ella, me llevo trabajo a casa para poder entregarlo a tiempo, actualmente

ha habido alguna rotacién de personal, pero el compromiso siento que destaca en esta area.
3.- {Qué aspectos negativos usted ha observado?

Actualmente el personal dentro del area tiene diferencias laborales, constantemente hay

problemas de comunicacion y ausentismos del personal.

4.- ¢ Cree usted que su remuneracion y beneficios son apropiados por el trabajo que realiza?

¢Explique por qué?

No, para nuestra area solo hay un incentivo por cumplir bien con nuestro trabajo, las horas
laboradas extra no cuentas ni alguna otra situacion, en ese aspecto siento que si hace falta

mas motivacion.

5.- ¢ Considera que el ambiente laboral en el area de nominas en EMBOTELLADORA AGA
DE MEXICO planta Tultitlan es positivo? ¢Por qué?

Por el momento el ambiente laboral se encuentra algo tenso por distintos cambios en el

departamento. Asi que por el momento no es bueno.

6.- ¢ Tiene oportunidades de desarrollo personal, profesional y laboral?
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Si en esta empresa eh evolucionado, yo empecé como practicante de néminas después como
auxiliar posteriormente fui encargdndome de alguna némina y ahorita ya soy la encargada

de ndminas asi que si, si puedo desarrollarme profesionalmente.
7.- ¢Percibe que tiene estabilidad en su puesto?
Si por supuesto.

8.- ¢(Qué aspecto considera usted es caracteristico el &rea de ndminas en
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO planta Tultitlan, que le diferencia de las demés

organizaciones privadas?

El trabajo comprometido por las personas que han estado aqui desde hace tiempo y ese

sentido de pertenencia que tengo en la organizacion.
9.- ¢Cdémo visualiza el futuro de esta organizacion?

La organizacion va muy bien esta creciendo con mucho potencial, al inicio de toda esta
pandemia pensamos que la produccién de refresco iba a disminuir, pero todo lo contrario

aumento eso quiere decir que la empresa va muy bien.
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Capitulo 5. CONCLUSIONES

En esta investigacion se han considerado dos variables: el Clima Laboral y la Cultura
Organizacional; cuyos elementos han sido evaluados y analizados conjuntamente mediante
datos obtenidos tanto mediante la observacion, entrevistas y encuestas a los colaboradores y
directivos del departamento de recursos humanos en el area de ndmina, en la organizacién
EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.V. Con la informacion obtenida se ha
disefiado una propuesta de mejora de aspectos identificados como negativos y para el
fortalecimiento de otros. A continuacion, se detallan las conclusiones y recomendaciones

producto de la investigacion y propuesta de mejora:

Conclusiones.

1.-El impacto de las nuevas normalidades para desarrollarse laboralmente a causa del virus
COVID-19 ha generado un estrés elevado en toda la poblacién de la organizacion y no solo de
este si no mundialmente, es dificil adaptarse a situaciones totalmente desconocidas de un
momento a otro. Las medidas sanitarias para la proteccién de la salud son de uso obligatorio
por la situacién actual, se ha tomado en cuenta que esta situacion genera un estrés de alto nivel
por cuestiones de incomodidad. Esta nueva normalidad ha desatado problemas de clima
organizacional dentro del departamento de dicha organizacion, pero es algo que por el momento
se tiene que respetar para proteccion de todos. Es por eso que ante esta situacion no hay una

derivacion de propuesta de mejora.

2.-El clima laboral en EMBOTELLADORA AGA DE MEXICO S. A DE C.V. en general es
percibido de forma negativa por sus miembros; sin embargo, hay aspectos positivos y otros que
se tienen que fortalecer como son: La implementacion de una gestion organizacional por
procesos, que sin contravenir las normas, agilite la gestion organizacional a todo nivel para que
asi cada miembro cumpla con las funciones de su puesto laboral; y, el disefio e implementacion
de un plan de beneficios y recompensas que retribuyan la excelencia en el desempefio de las
actividades de las y los servidores para una mayor motivacion y una buen recompensa ante sus
esfuerzos, las cuales pueden relacionarse con oportunidades de desarrollo profesional. Asi
mismo todos los miembros del departamento estan abiertos a implementar una propuesta de

mejora, ya que es lo que estan buscando una mejora dentro del area.
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3.- La cultura organizacional en esta organizacion se caracteriza por: La orientacién a
resultados, lo cual seria de interés de las y los directivos, quienes ademas procuraria que sus
decisiones preserven el interés general ademas se caracteriza por miembros que tienen sentido
de pertenencia ya que llevan afios en la empresa y por su gran compromiso con el trabajo que
desempefian dentro de la organizacion; Como aspecto negativo destaca la inestabilidad laboral
de la mayoria de sus miembros, lo cual pese a que existe un pronunciamiento similar entre
quienes consideran tener estabilidad y quienes no, la realidad es que algunos de sus miembros
tienen poco tiempo en la organizacion unos no muchos pero relacionan cuestiones personales

con las laborales es por eso la falta de compromiso ante su trabajo.

4.- El personal en su mayoria joven, ha demostrado una predisposicion para asumir retos, por

tanto, la implementacién de mejoras seria posible.

5.- El trabajo en equipo Y las juntas con directivos para resolver problematicas dentro del area
es algo que no tienen implementan en este departamento es por eso que la comunicacién dentro

del mismo es mala.

a) Recomendaciones.

1.-Aprovechar que los directivos del departamento estan dispuestos a implementar una mejora
en el tema clima y cultura organizacional para promover el cambio y asi implementar una
restructura organizacional dentro del area con estrategias de mejora.

2.-Aprovechar las predisposiciones del personal para asumir retos, para compromételos a
asumir como propio el reto de implementar la propuesta generada en este trabajo y generar
resultados en el corto y mediano pazo.

3.- se recomienda la implementacion de buzones de quejas y sugerencias dentro del area y que
este buzon lo tenga controlado el directivo del departamento, es posible que el personal exprese
mejor sus opiniones y que tomen en cuenta situaciones negativas que se desarrollan, seria

anonimo para evitar conflictos y muy bueno para mantener la sana distancia.
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b) Competencias Desarrolladas y/o Aplicadas.

Durante mi estancia la EMBOTELLADORA AGA DE MEXICOS.ADEC.Vyla
realizacion del proyecto se usaron y desarrollaron las siguientes competencias:

Se desarrollo la capacidad de observar y analizar desviaciones que presentaba el
departamento de recursos humanos en el area de néminas.

Disefar técnicas para la recopilacion de informacion y socializar con profesionista para la
implementacion de las mismas.

Elaborar propuesta de mejora para las desviaciones presentadas.

Adquirir la confianza para dirigirse a directivos del departamento para proponer las
soluciones de mejora.
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