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Introduccion

El presente trabajo surge de la necesidad de comprender y abordar los desafios asociados a
la gestion del recurso humano en una granja de cerdos ubicada en San Lucas Sacatepéquez,
Guatemala. Durante anos, esta empresa familiar ha experimentado un crecimiento significativo
en su produccién y participacion en el mercado local. Sin embargo, este desarrollo ha estado
acompanado de retos importantes en el ambito organizacional, especialmente en relacion con
la alta rotacion de personal y las implicaciones que esta situacion tiene en la eficiencia
operativa y la cohesion del equipo de trabajo. Estas inquietudes iniciales motivaron la
realizacion de este estudio, que busca explorar las causas y posibles soluciones a estos
problemas, contribuyendo no solo a mejorar la situaciéon actual de la empresa, sino también a

generar conocimiento aplicable a otras organizaciones con caracteristicas similares.

El interés por el tema nace de la observacion directa de los problemas organizacionales y
operativos que surgen a partir de un clima laboral poco favorable. La falta de comunicacién
efectiva entre areas, la percepcion de falta de reconocimiento por parte de los colaboradores
y la carga excesiva de trabajo para el personal restante son algunos de los aspectos que han
llamado la atencién. Estas experiencias, sumadas a la preocupacion por la pérdida recurrente
de nuevos colaboradores, plantearon preguntas clave sobre como crear un entorno laboral
que promueva la retencion del personal y el desarrollo profesional de los empleados. La
inquietud por encontrar respuestas y propuestas practicas a estas problematicas dio forma al

planteamiento del problema y guio el desarrollo de esta investigacion.

El documento esta estructurado en varios capitulos que ofrecen una vision integral de la
situacion. En el Capitulo 1, se presentan los antecedentes de la empresa y de la industria
porcina en Guatemala, destacando la importancia econémica de este sector y los retos
especificos que enfrenta. Ademas, se introduce a la granja como un caso de estudio,
describiendo su modelo de negocio, estructura organizacional y dinamica laboral, elementos

fundamentales para contextualizar el analisis.

El Capitulo 2 se enfoca en el marco tedrico, donde se conceptualiza el clima laboral y se
revisan estudios previos que resaltan su impacto en la productividad, satisfaccién y retencién
del personal. Este capitulo sienta las bases para comprender cémo factores como la
comunicacion, el estilo de liderazgo y el reconocimiento afectan el entorno laboral y la

experiencia de los empleados.
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En el Capitulo 3, se plantea el problema central de la investigacion: la alta rotacion de personal
y sus implicaciones en la operacion de la granja. Este capitulo expone las causas identificadas,
como la falta de capacitacién adecuada, las diferencias generacionales entre los empleados y
los problemas de comunicacion interna. A partir de esta problematica, se formula la hipétesis
de que un clima laboral negativo contribuye directamente a la rotacidn de personal y los errores

operativos, afectando la estabilidad y eficiencia de la empresa.

El Capitulo 4 aborda la justificacion y los objetivos de la investigacion, argumentando la
relevancia de mejorar el clima laboral no solo para incrementar la productividad, sino también
para fortalecer la reputacion de la empresa como un empleador atractivo. En este capitulo se
destaca el impacto positivo que un ambiente de trabajo saludable tiene en la motivacién, el
compromiso Yy la colaboracién entre los empleados, elementos clave para la sostenibilidad de

cualquier organizacion.

El Capitulo 5 describe la metodologia utilizada en el estudio, que combina técnicas cualitativas
y cuantitativas para obtener una vision integral del clima laboral en la granja. Se detalla el
disefio de los instrumentos de investigacion, como cuestionarios y entrevistas, y se justifica la
eleccion de un censo poblacional como método para garantizar la precision y representatividad

de los resultados.

Finalmente, en los capitulos de conclusiones y recomendaciones, se ofrecen analisis
detallados de los hallazgos de la investigacion y se presentan propuestas concretas para
mejorar el clima laboral en la empresa. Estas recomendaciones incluyen talleres de
comunicacion efectiva, sistemas de reconocimiento del desempefio y estrategias para

fortalecer la colaboracion interdepartamental, entre otras iniciativas.

El propdsito principal de este trabajo no es solo diagnosticar las problematicas existentes, sino
también proponer soluciones viables y aplicables que contribuyan al desarrollo organizacional
de la granja. Ademas, los aportes de esta investigacion tienen el potencial de servir como
referencia para otras empresas del sector porcino y para organizaciones con desafios

similares en la gestion del recurso humano.
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1. Antecedentes

Desde las primeras civilizaciones, el consumo de carne ha sido fundamental en la dieta de los
humanos. Hace aproximadamente 2.6 millones de afios, los antepasados carecian de
tecnologias avanzadas, lo que los obligaba a cazar para poder alimentarse. Con el tiempo, y
tras el descubrimiento del fuego, la carne dejé de consumirse cruda, lo que marco un paso
importante en la evolucion humana. Esta transformacion no solo mejord la digestion y el
acceso a nutrientes esenciales, sino que también fomentd el desarrollo de herramientas para
procesar la carne. Segun Urrego (2014), este cambio en la dieta de los antepasados hacia un
mayor consumo de proteinas animales contribuyd significativamente al aumento de la
capacidad cerebral, el fortalecimiento de la mandibula y los dientes. Con el pasar de los afios,
la domesticacion de animales como el cerdo jugd un papel importante en las primeras

comunidades humanas.

Actualmente, la carne continta siendo una fuente importante de nutrientes. La carne de cerdo
es rica en vitamina B12 y otras como el complejo B, que son esenciales para el correcto
funcionamiento del organismo del ser humano. El Consejo Mexicano de la carne (2010) sefialé
que la deficiencia de estos nutrientes puede resultar en problemas de salud graves, como
anemia y deterioro cognitivo. En este contexto, la porcicultura se ha posicionado como una
industria clave en muchas economias, impulsando no solo el desarrollo rural, sino también la

seguridad alimentaria en numerosas regiones del mundo.

A nivel global, China es el principal productor de carne de cerdo, concentrando el 49.4% de la
produccion mundial, seguido por la Unidon Europea (21.8%) y Estados Unidos (9.9%) (FAO,
2010). Sin embargo, a pesar de ser el mayor productor, China también lidera la demanda
mundial de carne porcina, lo que lo obliga a importar de mercados como México, Canada,
Chile y la Union Europea. Esta tendencia pone de manifiesto la importancia de la porcicultura
no solo como un motor econdmico local, sino también como un componente critico en el

comercio internacional de alimentos.

En Guatemala, la porcicultura representa aproximadamente el 1.7% del Producto Interno Bruto
(PIB) y un 15.8% del Producto Interno Bruto Agricola (PIBA), generando alrededor de 10,000
empleos directos y 60,000 indirectos (Ministerio de Agricultura Ganaderia y Alimentacion,
MAGA, 2012). Esta industria ha experimentado un crecimiento sostenido, lo cual ha

contribuido significativamente a la economia rural del pais. Segun la Asociacion de
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Porcicultores de Guatemala (APOGUA, 2022), la porcicultura guatemalteca produce mas de
100 millones de dodlares anualmente, lo que subraya su importancia estratégica para el

desarrollo agropecuario.

Sin embargo, a pesar de su éxito, la porcicultura en Guatemala enfrenta grandes desafios.
Uno de estos es la falta de regulaciones e infraestructuras adecuadas, como los rastros. La
ausencia de instalaciones certificadas y reguladas para el sacrificio de animales afecta no solo
la calidad del producto final, sino también la seguridad sanitaria de los consumidores. Campoy
et al. (2019), destacan que, en México, por ejemplo, la clandestinidad en la matanza de cerdos
sigue siendo un problema recurrente, lo que expone a los consumidores a riesgos sanitarios y
reduce la capacidad de los productores para garantizar la calidad e inocuidad de sus

productos.

Dentro del contexto, la granja de cerdos de esta investigacion es un claro ejemplo del
crecimiento y la evolucion de la porcicultura en Guatemala. Esta empresa familiar, con mas de
30 afos de experiencia en el sector, se ha especializado en la produccion y venta de cerdos
en pie. Su modelo de negocio se centra en el suministro a clientes B2B, asegurando un flujo
constante de productos a otras empresas. A lo largo de los afios, la granja ha crecido
significativamente, actualmente cuenta con mas de 800 vientres y dos sedes estratégicamente
ubicadas: una en la ciudad y otra en la costa, lo que le permite abarcar diferentes mercados y

optimizar sus operaciones logisticas.
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Las instalaciones de esta granja estan disefiadas para maximizar la eficiencia en la produccion
porcina. La granja esta dividida en areas especificas para la gestacion, maternidad, destete y
engorde, asegurando el control de cada etapa del ciclo productivo. La implementacion de
buenas practicas agricolas ha sido clave para mantener la competitividad en un mercado cada
vez mas exigente. A continuacion, se muestra una vista aérea de las instalaciones, que refleja

la organizacién y distribucion estratégica de la granja:

Industrias Arsano

20, |
. |

#6 Areas de maternidad 1-4 #6.1 areas de maternidad 5-7
#7 Area de Gestacién

#8 y 8.1 Destetes

#9 Area de compostorea

#4 Area de bodega

#11 Area de hembras de reemplazo

#5 Area de carga y descarga (Imagen 1.0 sitio 1)
#2 Garita

#1 Area de vestidores y duchas para el personal
#10 Area de comedor para el personal

#3 Area de oficina.

En esta granja de cerdos la alta rotacién de personal es un desafio que afecta la estabilidad y
la eficiencia de las operaciones. El ambiente laboral, la organizacion del trabajo y la relacion
entre los empleados y la gerencia juegan un papel importante en todo esto. La falta de un clima
organizacional positivo podria traducirse en una baja tasa de retencion de personal, lo que
incrementa los costos operativos y disminuye la calidad del servicio. Establecer un clima
organizacional favorable en la granja no solo ayudaria a reducir la rotacion del personal, sino
que también podria mejorar el trabajo en equipo, incrementar la productividad y asegurar el

éxito a largo plazo.
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2. Marco tedrico

Segun Bustos y Prats (2013), hace décadas que el clima o ambiente de trabajo es considerado
uno de los conceptos de mayor importancia en la vida de las organizaciones. Las razones son
evidentes: un mal clima laboral constituye un grave obstaculo para la consecucién de los
objetivos empresariales, siendo ademas un indicador clave para comprender los problemas y
necesidades de los equipos de trabajo que integran la empresa: ¢falta motivacion?, ¢no
podemos retener a los mejores?, ¢la desconfianza o el temor se convierten en protagonistas
de las relaciones empresariales...?. Por el contrario, un buen clima laboral favorece los logros
y el éxito de la gestion empresarial: las emociones positivas, la continuidad en los planes y
programas, la confianza y la cercania de personas y equipos, la forma positiva de resolver la
conflictividad son algunos de los ingredientes que facilitan la consecucion de estrategias y

objetivos.

Segun Bordas (2016), el clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un
conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente
estable en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
comportamiento de sus miembros vy, por tanto, al desempefio de la organizacion. Puede ser
percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y, por tanto, medido desde un punto
de vista operativo a través del estudio de sus percepciones y descripciones, 0 mediante la
observacion y otras medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacién en un
momento determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios miembros, pero muy
especialmente, los lideres de la organizacion, los principales agentes en la generacion de

cambios.

El clima laboral es un término que hace referencia al conjunto de percepciones, actitudes y
sentimientos que los colaboradores tienen respecto a su entorno de trabajo. Este concepto
abarca diversos aspectos de la experiencia laboral, incluyendo la calidad de las relaciones
interpersonales, las condiciones fisicas del ambiente, el estilo de liderazgo, las politicas y
practicas organizacionales, asi como el nivel de satisfacciéon y motivacién de los empleados.
Segun Gan y Triginé (2006, p. 275), "el clima laboral es un concepto con amplia tradicién en
los estudios e investigaciones acerca del factor humano en empresas y organizaciones." Es
un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado por multiples factores, tales
como las normas internas de funcionamiento, las condiciones ergondmicas del lugar de

trabajo, los equipamientos disponibles, las actitudes de las personas que integran el equipo,
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los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y remuneraciones, y la identificacion y
satisfaccién de cada persona con la labor realizada.

Un clima laboral positivo se caracteriza por un ambiente de respeto, colaboracién y apoyo
mutuo. En este tipo de ambiente, los colaboradores se sienten valorados y motivados para
contribuir a los objetivos de la empresa. El respeto entre colegas y superiores, asi como el
reconocimiento del trabajo bien hecho, son factores que fomentan un entorno de trabajo
saludable. Ademas, un ambiente colaborativo permite que los empleados compartan
conocimientos y habilidades, lo que no solo mejora el rendimiento individual, sino también el
rendimiento colectivo de la organizacion. Por otro lado, un clima laboral negativo puede estar
marcado por la presencia de conflictos, falta de comunicacion, desmotivacion y un bajo nivel
de satisfaccion entre los colaboradores. Estas condiciones pueden generar un ambiente toxico
gue no solo afecta el bienestar de los empleados, sino que también disminuye su productividad

y compromiso con la organizacion.

Segun Brancato y Juri (2011), las variables que influyen en el clima organizacional son las
siguientes:

-Ambiente fisico: como espacio fisico, condiciones de ruido, calor, etc.

-Estructurales: como la estructura formal, estilo de direccién, tamafio de la organizacion, etc.
-Ambiente social: tales como el compafierismo, conflictos, comunicaciones, etc.

-Personales: como las actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

-Propias del comportamiento organizacional: como son la productividad, ausentismo, rotacion,

tensiones, satisfaccion laboral, etc.

El clima laboral es de vital importancia ya que impacta directamente en varios aspectos clave
del funcionamiento de una empresa, como la productividad, la calidad del trabajo y el bienestar
de los empleados. Un buen clima laboral puede fomentar la creatividad, la innovacién y el
compromiso de los empleados, aspectos esenciales para el crecimiento y éxito de la empresa.
En contraste, un clima negativo puede llevar a una alta rotacion de personal, ausentismo y una
disminucién en la eficiencia organizacional. Esto no solo representa un costo econémico
significativo para la empresa, sino que también puede dafiar su reputacién y capacidad para

atraer y retener talento.
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Segun Cotton (2006), la forma mas eficiente y efectiva de mejorar el clima organizacional es
utilizar un sistema de medicion de calidad para diagnosticar como varios elementos del clima
estan operando y luego b) implementar un proceso que comprometa a los empleados a reveer
el diagndstico sobre el clima y contribuir en el disefio de acciones a seguir. En relacion a la
medicidn, algunos directivos parecen ser capaces de identificar areas probleméaticas gracias a
Su experiencia e intuicion, pero seria un acercamiento informal. Otras mediciones podrian
hacerse mediante entrevistas, focus groups, para conocer los déficits del clima organizacional.
Hay una tendencia en crecimiento para que las organizaciones utilicen la opinién del empleado
para evaluar el clima organizacional. Hay una amplia gama de productos disponibles en cuanto
a encuestas y procesos. Al igual que en cualquier sector industrial hay sistemas que miden las

dimensiones del clima organizacional, tanto como encuestas.

Existen diversos métodos para medir el clima laboral, pero esta investigacion se centrara en
el cuestionario escrito, considerado el instrumento privilegiado para su evaluacién. Segun
Chavez, citado por Brancato y Juri (2011), es conveniente combinar los cuestionarios con
entrevistas individuales, grupales y seminarios de diagndstico, lo que permite obtener una
vision mas completa del entorno laboral. Ademas, como sefialan Gan y Triginé (2006), los
cuestionarios son efectivos para analizar aspectos clave del clima laboral, permitiendo
identificar &reas de mejora y desarrollar estrategias que contribuyan a un entorno de trabajo

mas saludable y productivo, tanto a nivel individual como colectivo.

El cuestionario de analisis del clima laboral es una herramienta que reline aspectos clave para
determinar el estado del clima laboral en una empresa. Este formato permite recopilar dos
tipos de valoraciones: como el empleado percibe los aspectos clave y cdémo cree que son
valorados estos aspectos por el resto de las personas en la organizacion. Esta doble vision
proporciona tres puntos de atencién principales: la empresa como conjunto, el departamento

0 area de trabajo, y aspectos relativos a la direccién de personas.

Segun Cotton (2006), diferentes investigaciones y consultores organizacionales ofrecen una
amplia gama de respuestas sobre cdmo seria un clima organizacional 6ptimo a pesar de las
diferencias entre las distintas lenguas y conceptos, hay algunas superposiciones en las
visiones actuales sobre qué constituye un clima oOptimo. En la investigacion sobre

comportamiento organizacional, un clima optimo del equipo de trabajo es a menudo descrito
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en términos de altos niveles de participacion del empleado, hacer foco en el desarrollo de
competencias y apoyo del management.

Segun Cotton (2006), las investigaciones sobre salud organizacional han dirigido esta
pregunta hacia modelos de desarrollo casuistico (p.ej. utilizando ecuaciones estructurales y
niveles multiples de técnicas analiticas) sobre cémo los factores del clima organizacional
operan e interactian en equipos de alta exigencia. Este acercamiento ha encontrado las
dimensiones del clima operan como un sistema dinamico basados en cuatro procesos que
parten desde el management: a) empatia (p.ej. liderazgo de apoyo) b) claridad (p.ej. compartir
y entender claramente los objetivos a seguir) ¢) proceso de compromiso (p.ej. integrar a las
personas en el proceso de toma de decisiones, relaciones interpersonales, alineacién con los
objetivos) y d) aprendizaje (p.ej. apreciacion, devolucion y procesos de desarrollo) La
investigacion en salud organizacional ha descubierto que los equipos de trabajo en donde
estos cuatro elementos funcionan éptimamente exhiben el menor riesgo de comportamientos

perjudiciales por parte del empleado (incluyendo demandas por dafio psicolégico).

pag. 11



3. Planteamiento del problema

¢Cudl es el clima laboral en una granja de cerdos en San Lucas Sacatepéquez?

Actualmente, la granja de cerdos que esta ubicada en San Lucas Sacatepéquez, la cual es el
sujeto de investigacion para esta tesis, enfrenta un problema significativo relacionado con la
alta rotacién del personal, particularmente en el area de maternidad. Los nuevos
colaboradores tienden a renunciar después de solo 2 0 3 semanas de haber comenzado a
trabajar. Esta situacion ha generado una serie de desafios importantes para la empresa, entre
los que destaca la sobrecarga de trabajo para los colaboradores restantes. Este aumento en
la carga laboral ha incrementado la frecuencia de errores y ha causado un notable aumento

en los niveles de cansancio y estrés entre los trabajadores.

Un factor relevante es que la mayoria de los nuevos empleados tienen entre 19 y 23 afios.
Esta caracteristica etaria podria estar asociada con una falta de seriedad, poco compromiso
con el trabajo y diferencias ideoldgicas que pueden contribuir a su rapida salida. La juventud
de los nuevos integrantes puede implicar una menor experiencia laboral y expectativas
diferentes respecto al entorno de trabajo, lo que podria dificultar su integracién y permanencia

en la empresa.

Se ha observado que, aunque los compafieros de trabajo tienden a llevarse bien entre ellos,
a menudo se comunican utilizando un lenguaje inapropiado. Ademas, existen problemas de
colaboracion entre las distintas areas de trabajo. Algunos colaboradores han cometido errores
y atribuyen estos fallos a la falta de una adecuada capacitacidon en los procedimientos
correctos. Adicionalmente, se ha identificado que varios colaboradores expresan el deseo de

recibir un aumento salarial.

Si esta situacion persiste, la empresa podria enfrentar una disminucién en la calidad del trabajo
y un aumento en los costos operativos debido a errores y a la necesidad constante de
capacitacion de nuevos empleados. A largo plazo, la alta rotacién de personal podria afectar
negativamente la moral de todo el equipo de trabajo y la reputacién de la empresa. Una mala
reputacion en el mercado laboral puede dificultar alin mas la atraccion y retencion de talento

calificado, lo que alargaria el ciclo de alta rotacion y sus consecuencias. Es importante abordar
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estos problemas de manera oportuna y eficaz para mejorar el ambiente de trabajo, fomentar
la retencion del personal y optimizar el rendimiento operativo de la granja.
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4. Hipo6tesis

Un clima laboral favorable en la granja de cerdos no solo influye directamente en la
productividad del personal, sino que también juega un papel importante en la retencion de los
colaboradores y en la reduccién de los costos asociados con la alta rotacion de colaboradores.

Mantener un entorno de trabajo positivo contribuye significativamente a la satisfaccion del
personal, mejorando su bienestar fisico y emocional, lo que se traduce en una mayor
motivacion y compromiso con sus tareas diarias. Ademas, un equipo de trabajo satisfecho es
mas propenso a colaborar de manera efectiva, lo que resulta en una mejora en la calidad del

trabajo realizado.

La buena comunicacion entre los miembros del equipo es otro beneficio directo de un ambiente
laboral positivo; cuando los empleados se sienten valorados y escuchados, estan mas
dispuestos a compartir ideas y a resolver problemas como un equipo, fortaleciendo la eficiencia

operativa de la granja.

La percepcion externa de la empresa también se ve influenciada por el clima laboral. Un
ambiente de trabajo positivo proyecta una imagen de profesionalismo y responsabilidad hacia
los clientes y proveedores, lo que puede abrir puertas a nuevas oportunidades de negocio y
fortalecer las relaciones comerciales existentes. Esta proyeccion de una empresa responsable
y centrada en el bienestar de sus empleados puede ser un factor diferenciador en un mercado

cada vez mas competitivo.

Tener un buen clima laboral, permite mejorar la productividad, reduce la rotacion de personal,
fomenta la colaboracién y aumenta la innovacion, creando un entorno donde los colaboradores
estdn mas comprometidos y satisfechos. Por tal razén, se formula la siguiente hipétesis: “La
mejora del clima laboral en la granja de cerdos incrementa la productividad, retencién y

bienestar del personal, comunicacion efectiva y resoluciéon de conflictos”.
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5. Marco metodolégico
5.1 Objetivos de la investigacion

5.1.2 Objetivo general

Establecer el clima laboral de una granja de cerdos en San Lucas Sacatepéquez.

5.1.3 Objetivos especificos

- Identificar como los colaboradores de la granja en la que se realizé la investigacién perciben

la situacion de la empresa en su totalidad.

- Determinar las condiciones especificas de cada departamento de la granja donde se hizo el

estudio.

- Comprobar si los estilos de liderazgo que poseen los gerentes del area son adecuados para

las diferentes areas.

5.2 Descripcién de la poblacién

Sujeto 1: Personal de la empresa: compuesto por colaboradores que realizan multiples tareas
operativas y administrativas, asegurando el funcionamiento diario de la granja. Esta division
permite analizar de manera diferenciada las perspectivas y roles dentro de la organizacion. El
nivel académico promedio de los sujetos de primaria, todos son hombres y la edad promedio

es de 30 afnos.

Sujeto 2: Jefes de area: responsables de la direccion y supervision de actividades especificas
en la empresa. Este grupo incluye al gerente de ventas (G. V), gerente de logistica (G. L) y
gerente de recursos humanos (G. RH), quienes desempefian un papel clave en la gestion de
sus respectivas areas. El nivel académico promedio de los sujetos de Bachillerato, dos

personas de sexo masculino y una de género femenino y la edad promedio es de 30 afios.
5.2.2 Determinar el tamano de la poblacién

Sujeto uno

Dado que el tamafio de la poblacion es accesible, se ha decidido no tomar una muestra
representativa. En lugar de ello, se trabajara con la totalidad de la poblacion (32 personas), lo
que permitira obtener resultados mas precisos. Esta decision garantiza que se capturara la

totalidad de las variaciones dentro de la poblacidn, proporcionando una comprensién completa

y detallada de este estudio. Ademas, al trabajar con todos los elementos de las poblaciones,
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se eliminan posibles sesgos que podrian surgir de la seleccion de una muestra, asegurando

que los resultados obtenidos sean lo mas apegados a la realidad.
Sujeto dos

Dado que la granja cuenta con 6 jefes que laboran a nivel administrativo, se ha decidido utilizar
un criterio de seleccidn que excluya a los jefes que son familiares. Al trabajar unicamente con
los jefes no familiares, se busca obtener resultados mas objetivos que reflejen de manera mas
precisa la dinamica profesional y administrativa de la granja. Este enfoque asegura que los
datos recopilados sean representativos de una perspectiva organizacional mas equilibrada,

brindando un panorama confiable para la investigacion.

5.2.3 Seleccion de procedimiento de muestreo
Sujetouno

No se utilizara una muestra de la poblacion en el caso del sujeto uno; en su lugar, se empleara
un censo. "Un censo es una técnica de recoleccién de datos que implica la recopilacién de
informacién de todos los individuos en una poblacion, en lugar de una muestra representativa.
Esto permite obtener resultados altamente precisos y detallados, evitando sesgos muestrales
y proporcionando una imagen completa de las poblaciones en estudio" (Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia INEGI, 2020).

Sujeto dos

En el caso del sujeto dos se realizé un muestreo por conveniencia, segun Ortega (2023), es
una técnica de muestreo no probabilistico y no aleatoria utilizada para crear muestras de
acuerdo con la facilidad de acceso, la disponibilidad de las personas de formar parte de la
muestra, en un intervalo de tiempo dado o cualquier otra especificacion practica de un
elemento particular. En este caso no se tomé en cuenta a los jefes de familia buscando

objetividad en las respuestas.

5.2.4 Seleccion de la muestra

Después de establecer las caracteristicas de los sujetos que integran la poblacion en que se
realizara el estudio y el numero de sujetos que la integran, se hizo un listado de las personas
que se consideraran para este estudio 3 jefes de area y 32 colaboradores conforman la

poblacion.

En las siguientes tablas se presentan los datos generales de los sujetos que fueron parte de

esta investigacion:
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Tabla 1, datos generales de los colaboradores de la empresa (Sujeto uno).

Antigiiedad
5afoso
Edad 0-1ano 1-2afos 2 - 3 anos 3 -4 anos mas
18 - 30 aflos 7 6 3 0 0
30en
adelante 1 1 5 5 4
Total 32
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 2, datos generales de los jefes de la empresa (Sujeto dos).
Edad Antigliedad Sexo Nivel académico
31 a 36 anos 5 afos o mas Masculino Bachillerato
37 a42 anos 5 afos o mas Masculino Bachillerato
37 a42 anos 5 afos o mas Femenino Bachillerato

Fuente: Elaboracion propia.
5.3 Seleccion de técnicas de investigacion

5.3.1 Técnicas cuantitativas

Para efectos de esta investigacion se utilizé una prueba psicométrica la cual segun TestGorilla
(2024), es una herramienta disefada para medir caracteristicas psicolégicas de una persona,
como habilidades, aptitudes, personalidad, inteligencia o intereses. Estas pruebas se utilizan
comunmente en procesos de seleccion de personal, orientacion vocacional o evaluaciones

psicologicas para obtener datos objetivos y estandarizados sobre el individuo.

5.3.2 Técnicas cualitativas

Para lograr los objetivos de la presente investigacion se utiliz6 como instrumento una entrevista
semi-estructurada. Segun Ortega (2023), se busca un diadlogo entre el entrevistado y el
entrevistador. Este tiene una guia de preguntas, a partir de las cuales realiza la entrevista; el

formato le permite agregar las preguntas que crea necesarias para profundizar en el tema.
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5.3.3 Diseino de instrumento

El Cuestionario de Clima Laboral (Fede Gan), consta de 22 preguntas cerradas de opcién
multiple, permitiendo una Unica respuesta por item. Estas preguntas fueron elaboradas con el
objetivo de identificar aspectos clave relacionados con el clima laboral de la organizacion,
proporcionando informacién valiosa sobre las percepciones y experiencias de los
colaboradores.

Las afirmaciones presentadas en el cuestionario deben ser valoradas utilizando una escala de
cinco puntos, que va desde 1 (Muy de acuerdo) hasta 5 (Total desacuerdo), facilitando la
recopilacién de datos cuantitativos claros y estructurados, en aquellos casos en los que los
encuestados seleccionen respuestas entre 3 (Algo en desacuerdo) y 5 (Total desacuerdo), se
incluye la opcion de explicar las razones detrds de su eleccién. En los casos en que la
valoracion esté entre 3 y 5 (3 algo en desacuerdo, 4 bastante en desacuerdo, 5 total
desacuerdo), se solicita a los encuestados que expliquen la causa de su valoracion, si asi lo
desean.

Los resultados del cuestionario se valoran en base a tres focos:
Situacién en el conjunto de la empresa

o Este foco se centra en como los empleados perciben la empresa en su totalidad,

incluyendo politicas, valores, y practicas que aplican a todos los niveles.
Situacion en el departamento o area de trabajo

o Aqui, se examinan las condiciones especificas de cada departamento, ya que
el clima puede variar significativamente entre areas debido a la naturaleza del trabajo,

el equipo, o el liderazgo local.
Situacioén de los estilos de direccién de personas

o Este foco analiza la percepciéon de los empleados respecto a los estilos de

liderazgo y manejo de personas de sus superiores directos.

El nimero de respuestas en cada item equivale a la puntuacion que debe asignarse a ese

item; por ejemplo, si un item recibe una respuesta de 3, la valoracion ser4 de 3.
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Posteriormente, se suman las puntuaciones y se dividen por el nUmero de items para obtener

una media.

Es importante destacar que, dado que las respuestas estan redactadas en positivo, cuanto
menor sea la puntuacion obtenida, mejor sera el clima laboral. Inversamente, cuanto mayor
sea la media de cada foco, peor sera el clima. Cada foco tiene dos valoraciones: la opinion
propia del encuestado y la opinién que este cree que existe en el resto de la organizacién o

departamento.

Una vez recopiladas y analizadas las respuestas, se deben realizar conclusiones acerca de
los posibles resultados obtenidos. Por ejemplo, cuanto mayor sea la puntuacion en cualquiera
de los focos, peor sera el clima. Ademas, la comparacién de resultados entre el foco de la
empresa como conjunto y el foco del departamento permite valorar si el clima percibido a nivel

general es mas o0 menos positivo que el clima dentro de un departamento especifico.

Tras esta fase de analisis, es fundamental comentar los resultados con el equipo, destacando
las posibles ventajas de esta tarea de analisis colectivo. Es recomendable mostrar el modelo
del cuestionario y explicar su propdsito, invitando a los colaboradores a completarlo, fijando
un plazo limite para la recoleccién de respuestas. Una vez obtenidos los resultados, se realizan
las valoraciones cuantitativas correspondientes para determinar las conclusiones y trabajar en

conjunto con el equipo para crear posibles soluciones.

Finalmente, durante la reunién de retroalimentacién, se deben estimular posibles iniciativas de
mejora basadas en los resultados obtenidos. La implementacién de estas iniciativas es crucial
para la mejora continua del clima laboral y, en consecuencia, para el éxito y sostenibilidad de

la empresa en el largo plazo.

El cuestionario, junto con las directrices de aplicaciéon, fue revisado por expertos en
investigacion y clima laboral para validar su relevancia y claridad. De esta manera, se asegura
que las preguntas formuladas reflejan con precision los indicadores necesarios para evaluar
el clima organizacional. Una copia del instrumento se encuentra anexada al final del

documento para referencia.

En el caso de la entrevista se elaboré con 18 preguntas abiertas, 1 pregunta introductoria, 3

correspondientes a la Situacion en el conjunto de la empresa, 5 correspondientes a la Situacion
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en su departamento/area de trabajo, 6 correspondientes a Situacion de los estilos de direccion
de personas y por ultimo 3 preguntas de cierre.

5.3.4 Estudio de campo

Para llevar a cabo el estudio de campo se realizé una técnica cualitativa de observacion en la
granja de cerdos ubicada en San Lucas Sacatepéquez, la cual fue sujeto de estudio durante
4 meses consecutivos, se prestd atencion al clima laboral de la empresa; se procedié a tomar
nota de los eventos extraordinarios observados. Las observaciones se realizaron en dias
habiles en un horario promedio de 7:00 a 15:00 horas durante los meses de agosto,
septiembre, octubre y noviembre. Para evaluar el clima laboral se consideraron 3 subescalas

claves.

Con el propésito de obtener informacion detallada respecto a las distintas areas de la empresa,
ademas de poder conocer con mayor exactitud problemas o desacuerdos internos, se procedid
a realizar un cuestionario dirigido a los colaboradores que conforman la granja. El instrumento
utilizado para recabar informacion consistido en una encuesta que fue distribuida de manera
fisica a los colaboradores en las instalaciones en el area de comedor para el personal el

viernes 18 de octubre de 2024, en un horario de 12:30 a 14:30 horas.

Otra fuente de informacion utilizada se obtuvo directamente de una entrevista efectuada a 3
gerentes de la granja, el gerente de ventas (G.V), gerente de logistica (G.L) y gerente de
recursos humanos (G.RH), para que pudieran expresar con libertad sus sugerencias y
recomendaciones, ademas de tener la versién completa. La entrevista a los gerentes se llevé
a cabo durante el sabado 19 de octubre de 2024 de 9:30 a 11:30 horas, en el mismo lugar que

se cuestiond a los colaboradores de la empresa.

Después de obtener los resultados de los cuestionarios, se llevé a cabo una revision detallada
para verificar la integridad de las respuestas, asegurando que los cuestionarios estuvieran
completos y que las respuestas fueran coherentes. Posteriormente, se identificaron y
clasificaron las respuestas invalidas para garantizar la calidad del analisis. A continuacion, los
datos fueron digitalizados y codificados, lo que permitié organizar la informacién de manera
estructurada. Finalmente, se realizé el analisis de los datos, complementado con la
elaboracion de graficas y tablas, lo que facilité la interpretacion de los resultados y su

presentaciéon de manera clara y comprensible.
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En el caso de la entrevista de profundidad, el primer paso fue revisar el material grabado,
asegurando que la grabacion fuera clara y completa. Posteriormente, se procedio a transcribir
las entrevistas, convirtiendo la grabacion en un documento escrito. A continuacion, se organizé
la informacion identificando y subrayando ideas clave o temas recurrentes, los cuales se
agruparon en categorias para facilitar su analisis. Seguidamente, se analizé la informacion,
identificando patrones, relacionando los hallazgos con los objetivos de la investigacion y
seleccionando citas relevantes que respaldaran los resultados. Finalmente, se llevé a cabo la
interpretacion de los datos, reflexionando sobre el significado e implicaciones de los hallazgos

en el contexto del estudio.

5.3.5 Analisis e interpretacion de resultados

El primer objetivo se refiere a la subescala Situacién en el conjunto de la empresa, que evalta
cémo los empleados perciben la organizacion en su totalidad, considerando politicas, valores
y practicas aplicadas a todos los niveles. Los resultados obtenidos indican que la percepcion
general de los colaboradores es predominantemente positiva, con la mayoria calificando el

ambiente laboral en niveles de "promedio alto" y "alto".

Este patron se mantiene constante independientemente de la edad o antigliedad de los
empleados, lo que sugiere que la empresa ha implementado practicas organizacionales
efectivas que promueven un entorno laboral favorable para todos. La ausencia de respuestas
en las categorias de "bajo" refuerza la idea de que no existen grandes areas de insatisfaccién,

reflejando una gestion estable y bien recibida por los colaboradores.

Para profundizar en este andlisis, los resultados se dividieron en dos grupos de edad (mayores
a 30 afios y menores a 30 afos), ya que se consideré que los jévenes podrian tener una
percepcion distinta a los mayores, y dos grupos de antigliedad (dos afios 0 menos y mas de
dos afos), ya que se considerd que el personal de nuevo ingreso podria tener problemas con

la incorporacion al grupo.

Sin embargo, los resultados de los dos grupos de edad son similares, tanto jévenes como
mayores de 30 afios tienen una percepcion similar de la situacién en el conjunto de la empresa
exceptuando por 3 personas que dieron una valoracién de promedio bajo 2 del grupo de
mayores y una del grupo de jovenes. Tanto el personal antiguo como el personal de ingreso
reciente comparten una percepcion similar exceptuando por 3 personas que dieron una

valoracion de promedio bajo 2 del grupo de antiguos y 1 del grupo de recién ingreso.
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Esta percepcion no varia significativamente entre los grupos de edad ni segun la antigliedad
de los colaboradores, lo que sugiere que las politicas de la empresa se implementan de
manera consistente y logran alcanzar una aceptacion generalizada. La alta valoraciéon de la
situacion general de la empresa es indicativa de una cultura organizacional sélida, que
contribuye a la motivaciéon y al compromiso de los trabajadores, logrando asi un clima de

trabajo que beneficia tanto a los colaboradores como a la organizaciéon en su conjunto.

Para verificar la situacién en el conjunto de la empresa se cuestiono a los jefes sobre el

ambiente laboral, rendimiento de la empresa, salarios y resolucion de conflictos.

Con relacion al ambiente laboral, se percibe generalmente positivo, con buen companerismo
entre los equipos, aunque hay areas de mejora. Los gerentes coinciden en que la presion por
cumplir metas y la alta carga de trabajo generan tensiones, especialmente en los
departamentos con mayor rotacion. El Gerente de Ventas menciona conflictos
interdepartamentales por la falta de comunicacion, mientras que el de Logistica destaca el
impacto del estrés en situaciones imprevistas. Recursos Humanos sefala la necesidad de

equilibrar cargas laborales para reducir tensiones y mejorar la interaccion entre areas.

Con relacién al rendimiento de la empresa, este es considerado como aceptable por los tres
jefes, aunque destacan areas clave para optimizar. El Gerente de Ventas sefala un crecimiento
moderado en las cifras, pero identifica la falta de personal capacitado como un obstaculo para
alcanzar mayores objetivos. El Gerente de Logistica resalta la eficiencia en los procesos,
aunque reconoce que los retrasos en la comunicacién impactan la puntualidad en entregas.
Desde Recursos Humanos, se observa que la alta rotacién de empleados afecta la estabilidad

operativa, lo que podria solucionarse con mejores incentivos y capacitaciones.

Con relacién a los salarios, los tres gerentes coinciden en que los salarios en la empresa estan
por debajo de las expectativas y son un factor importante en la rotacién del personal. El gerente
de ventas menciona que los salarios no son tan competitivos en comparacion con otras
empresas del sector, lo que afecta la motivacion de su equipo. El gerente de logistica opina
que los salarios estan por debajo del promedio, lo cual, junto con la carga de trabajo, contribuye
al agotamiento del personal. Por su parte, el gerente de recursos humanos destaca que
muchas empresas en el sector ofrecen mejores beneficios, lo que coloca a la empresa en

desventaja en términos de retencion de talento.
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Con relacion a la resolucién de conflictos, los tres gerentes estan de acuerdo en que la
resolucion de conflictos es esencial para mantener un ambiente laboral saludable y productivo.
Coinciden en que es importante abordar los problemas de manera rapida y eficiente, evitando
que escalen. También consideran que la comunicacion abierta y el enfoque en soluciones
colaborativas son claves para resolver disputas. Sin embargo, cada uno tiene su enfoque
particular: algunos prefieren la mediacion directa, mientras que otros optan por una gestion
mas estructurada a través de protocolos establecidos. En general, todos coinciden en que un

manejo adecuado de los conflictos mejora el clima laboral y la productividad.

El segundo punto a considerar es la subescala Situacion en el departamento o area de trabajo,
gue examina las condiciones especificas de cada area, ya que el clima laboral puede variar
significativamente segun la naturaleza del trabajo, el equipo o el liderazgo local. Los resultados
del estudio muestran que las condiciones en los departamentos son también percibidas de
manera favorable, con la mayoria de los colaboradores posicionandose en los niveles de
“promedio alto" y "alto". Este patron indica una consistencia en la calidad de las condiciones
laborales entre diferentes areas, lo que sugiere que la empresa ha logrado aplicar sus politicas

y practicas de manera uniforme.

Los resultados también fueron divididos en dos grupos de edad (mayores a 30 afios y menores
a 30 afnos), ya que se considerd que los jévenes podrian tener una percepcion distinta a los
mayores, y dos grupos de antigiiedad (dos afios 0 menos y mas de dos afios), ya que se
consider6 que el personal de nuevo ingreso podria tener problemas con la incorporacién al
grupo, ya que se consideré que los jévenes podrian tener una percepcion distinta a los

mayores.

Sin embargo, los resultados al igual que en la subescala situacion en el conjunto de la empresa
son similares, tanto jévenes como mayores de 30 afios tienen una percepcién similar del clima
en los departamentos exceptuando a una persona que dio una valoracién de promedio bajo
del grupo de personas mayores y en cuanto al personal mas antiguo y el mas joven tuvieron
una valoracién similar exceptuando por una persona del grupo antiguo que valoro como

promedio bajo.

Esta uniformidad en las respuestas sugiere que los esfuerzos de la granja para mantener
estandares de calidad en cada departamento han sido exitosos. A pesar de las diferencias
entre areas de trabajo, la percepcién positiva es consistente, lo que indica que los

colaboradores encuentran en sus respectivos departamentos un entorno de apoyo que
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fomenta la productividad y el bienestar. Este resultado confirma que la empresa ha logrado
implementar condiciones de trabajo homogéneas que satisfacen las necesidades y
expectativas de los colaboradores en cada area.

Para verificar la situacion en el departamento o area de trabajo se cuestioné a los jefes sobre
comunicacion, efectividad de los procesos, trabajo en equipo, reconocimiento de esfuerzos,

organizacion del trabajo.

Con relacién a la comunicacion, los tres gerentes coinciden en que la comunicacién interna en
sus respectivos departamentos es generalmente buena, pero también sefialan areas de
mejora. El gerente de ventas destaca que, aunque la comunicacion es directa y rapida, la
colaboracién con otros departamentos podria ser mejor. El gerente de logistica enfatiza que
su equipo esta bien coordinado, pero enfrenta desafios cuando otros departamentos no
comprenden las urgencias logisticas. Por su parte, el gerente de recursos humanos menciona
que, aunque la comunicacion interna es sodlida, también ve la necesidad de mejorar la

colaboracién con otras areas debido a la falta de comprension mutua.

Con relacion a la efectividad de los procesos, los tres gerentes coinciden en que los sistemas
y procesos actuales son en general efectivos, pero también sefalan areas de mejora que
podrian optimizar la colaboracion y la eficiencia. El gerente de ventas menciona que aunque
los procesos son claros, la burocracia a veces los ralentiza, sugiriendo la necesidad de un
sistema mas agil. El gerente de logistica resalta que, aunque los sistemas actuales ayudan a
mantener la organizacién, se podrian actualizar algunas herramientas para aumentar la
eficiencia. Finalmente, el gerente de recursos humanos opina que, aunque los sistemas son
efectivos, la falta de integracion y automatizacion entre areas retrasa la comunicacion, lo que

podria solucionarse con mejores plataformas de gestion.

Con relacion a el trabajo en equipo, los tres gerentes coinciden en que la clave para mejorar
el trabajo en equipo radica en fortalecer la comunicacién y la colaboracién interdepartamental.
El gerente de ventas sugiere realizar mas reuniones entre departamentos para asegurar que
todos estén alineados. El gerente de logistica considera importante involucrar a otras areas en
las decisiones logisticas para evitar malentendidos. Por su parte, el gerente de recursos
humanos destaca la necesidad de promover una cultura de comunicacion abierta y propone
incentivos para mejorar la colaboracion, sefialando que la falta de interaccion es una de las

principales causas de los problemas entre equipos.
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Con relacién al reconocimiento de esfuerzos, los tres gerentes coinciden en que hay una
percepcion de injusticia en el reconocimiento de los esfuerzos y méritos dentro de sus
departamentos. El gerente de ventas sefiala que los esfuerzos no siempre son suficientemente
valorados y que hace falta un sistema de recompensas mas claro y justo. El gerente de
logistica comparte una preocupacion similar, indicando que el esfuerzo extra para cumplir con
las entregas no siempre se reconoce. El gerente de recursos humanos afiade que, aunque
hay reconocimiento, este no es equitativo y falta claridad en los mecanismos de evaluacion y

premiacion, lo que puede generar desmotivacion entre los empleados.

Con relacién a la organizacion del trabajo, los tres gerentes coinciden en que, aunque la
organizacion del trabajo en sus respectivos departamentos es en general positiva, existen
desafios relacionados con la carga de trabajo y la capacidad de adaptacién. El gerente de
ventas destaca que, aunque las metas y objetivos estan bien organizados, la carga de trabajo
a veces es excesiva y limita la toma de decisiones estratégicas. El gerente de logistica sefala
que, si bien su equipo es eficiente y se adapta bien a los imprevistos, dependen de factores
externos que dificultan la planificacion perfecta. El gerente de recursos humanos comparte una
preocupacion similar sobre los picos de trabajo, sefalando que la carga administrativa puede

superar la capacidad del equipo.

El tercer punto a considerar es la subescala Situacidn de los estilos de direccidn de personas,
gue analiza la percepcion de los empleados sobre el liderazgo y manejo de personas por parte
de sus superiores directos. Los resultados muestran que, en general, los estilos de liderazgo
son bien valorados, con la mayoria de los colaboradores calificando estos estilos en niveles
altos, lo que sugiere que los lideres estdn cumpliendo con las expectativas de sus equipos y
promoviendo un ambiente de trabajo positivo. Ademas, los colaboradores con mayor
antigiiedad tienden a valorar ligeramente mas los estilos de direccion, lo que podria indicar

gue el tiempo en la empresa contribuye a fortalecer la relacion de confianza con los lideres.

La escasa representacion en los niveles de "bajo" y "promedio bajo" refuerza la idea de que el
estilo de liderazgo es efectivo y bien recibido, apoyando el desarrollo y el bienestar del equipo,

y promoviendo una cultura de respeto y confianza en la organizacion.

Los resultados obtenidos fueron divididos en dos grupos de edad (mayores a 30 afios y
menores a 30 afos), ya que se consideré que los jévenes podrian tener una percepcion distinta

a los mayores, y dos grupos de antigliedad (dos afios 0 menos y mas de dos afios), ya que se
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considero que el personal de nuevo ingreso podria tener problemas con la incorporacién al

grupo.

Sin embargo, los resultados son similares, tanto jévenes como mayores de 30 afios tienen una
percepcion similar del clima en los estilos de direccion de personas a excepcion 2 personas
gue lo puntian como promedio bajo tanto del grupo de jovenes como del de mayores y una
como bajo del grupo de los de jovenes y los resultados para las personas mas antiguas son
ligeramente superiores a la de las de recién ingreso solo hay 2 personas que lo puntdan como
promedio bajo tanto del grupo de recién ingreso como del grupos de antiguos y uno como bajo

del grupo de recién ingreso.

Los colaboradores con mas tiempo en la empresa tienden a mostrar una valoracion
ligeramente superior, lo cual podria indicar que los estilos de liderazgo son bien recibidos y
gue, con el tiempo, logran una adaptacion y confianza mayores entre los empleados y sus
supervisores. Esto confirma que el liderazgo actual es adecuado para las necesidades de la
granja, ya que contribuye tanto al desarrollo individual de los colaboradores como al logro de

los objetivos organizacionales, promoviendo una cultura de respeto y colaboracién.

Para verificar la situacion de los estilos de direccidén se cuestiono a los jefes sobre liderazgo

participativo, estilo de liderazgo, liderazgo.

Con relacion a el liderazgo participativo, los tres gerentes coinciden en que el liderazgo
participativo es fundamental en sus departamentos, involucrando a los colaboradores en
decisiones que les afectan directamente. El gerente de ventas destaca que consulta al equipo
al tomar decisiones sobre nuevos clientes y estrategias. El gerente de recursos humanos
también busca la opinién del equipo en cambios importantes, como la actualizacién de las
politicas de vacaciones, para asegurar que sus inquietudes sean escuchadas. Por su parte, el
gerente de logistica valora las sugerencias de su equipo para mejorar las rutas y tiempos de

entrega, lo que demuestra un enfoque inclusivo en la toma de decisiones.

Con relacion a los estilos de liderazgo, los tres gerentes tienen estilos de liderazgo que
favorecen la colaboracién y la cercania con sus equipos. El gerente de ventas se describe
como participativo, buscando siempre escuchar a su equipo, mientras que observa que
algunos directivos prefieren un enfoque mas vertical y tradicional. El gerente de logistica tiene
un estilo practico, prefiriendo estar en el terreno con su equipo, y sefiala que algunos directivos

son mas distantes, tomando decisiones desde la oficina. El gerente de recursos humanos
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también se muestra colaborativo y accesible, pero reconoce que otros directivos tienen

enfoques mas jerarquicos o inclusivos, dependiendo del caso.

Con relacion a liderazgo, los tres gerentes coinciden en que algunos colaboradores dan el
ejemplo en momentos de esfuerzo extra, pero hay areas de mejora. El gerente de ventas
menciona que, aunque algunos se destacan, la falta de liderazgo en momentos criticos es
evidente en otros. El gerente de logistica también reconoce la dedicacién de algunos, pero
observa que otros podrian involucrarse mas. Por su parte, el gerente de recursos humanos
sefala que la implicacion varia segun el directivo, con algunos siendo un buen ejemplo y otros

delegando en exceso.

Para finalizar se cuestion6 a los jefes sobre que cambiaria de la empresa, sugerencia de

medidas para la retencion del personal por parte de los jefes.

Con relacién a que cambios harian en la empresa, los tres gerentes coinciden en la necesidad
de mejorar los sistemas y procesos dentro de la empresa. El gerente de ventas sugiere dar
mas autonomia para tomar decisiones rapidas y simplificar procesos internos. El gerente de
logistica propone actualizar los sistemas para una planificacién mas eficiente. Por su parte, el
gerente de recursos humanos se enfoca en mejorar la gestién de personal, ofreciendo mas
incentivos para retener talento, y promoviendo una mejor integracién entre departamentos
para facilitar la colaboracién. Todos coinciden en que la optimizacién de procesos y la mejora

en la autonomia contribuirian al crecimiento de la empresa.

Con relacién a las sugerencias de medidas para la retencion del personal, los tres gerentes
coinciden en que para mejorar la retencién del personal, es crucial ofrecer oportunidades de
crecimiento profesional y mejores incentivos. El gerente de ventas sugiere que los empleados
reciban mas recompensas por alcanzar metas, mientras que el gerente de logistica destaca la
importancia de salarios mas altos y el reconocimiento del esfuerzo. El gerente de recursos
humanos, por su parte, resalta la necesidad de programas de desarrollo y una revision de las
cargas de trabajo para prevenir el agotamiento. Todos coinciden en la relevancia de brindar

mas beneficios y flexibilidad en los horarios.
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6. Conclusiones

Los colaboradores tienen una percepcion predominantemente positiva respecto a la situacion
general de la empresa en su totalidad. Esto se ve evidenciado por las valoraciones que obtuvo
en esta subescala, independientemente de la edad o antigiiedad de los colaboradores. La
uniformidad de las respuestas indica que las politicas y valores organizacionales se
implementan de manera consistente, promoviendo un clima laboral estable y satisfactorio para

la mayoria de los colaboradores.

Los tres gerentes coinciden en que la empresa presenta un ambiente laboral positivo, aunque
las tensiones por la alta carga de trabajo y la presion por cumplir metas, especialmente en
departamentos con mayor rotacion, son areas de mejora. A pesar de un rendimiento aceptable,
sefialan la falta de personal capacitado, la rotacién y la deficiencia en la comunicacién como
obstaculos para un crecimiento 6ptimo. Ademas, todos coinciden en que los salarios estan por
debajo de las expectativas, lo que afecta la motivacion y la retencion de talento. En cuanto a
la resolucion de conflictos, consideran fundamental abordarlos de manera rapida y eficiente,

con un enfoque colaborativo, lo que contribuiria a mejorar el clima laboral y la productividad.

En los distintos departamentos, los colaboradores también perciben un clima favorable, con
respuestas que se ubicaron mayormente en niveles de “promedio alto” y “alto”. Esta
consistencia sugiere que la empresa ha aplicado sus politicas de manera uniforme en todas
las areas de trabajo, garantizando estandares similares de calidad y condiciones laborales.

Las diferencias entre edades y antigliedades son minimas.

Los tres jefes indican que, si bien el ambiente laboral se percibe mayormente positivo gracias
al compafierismo y trabajo en equipo, persisten retos importantes en aspectos como la
comunicacion, la carga de trabajo y el reconocimiento de los esfuerzos del personal, lo que

afecta directamente la retencion de empleados.

Los estilos de direccion en la empresa son bien valorados por los colaboradores,
posicionandose principalmente en niveles altos de aceptaciéon. Aunque los colaboradores mas
antiguos muestran una precepcion ligeramente mas favorable, esto podria deberse a una
adaptacion progresiva y a una mayor confianza en sus supervisores. La baja incidencia de
valoraciones negativas confirma que los lideres cumplen con las expectativas del personal,

promoviendo un ambiente de respeto, desarrollo y colaboracién. Este enfoque fortalece la
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relacion entre supervisores y equipos, consolidando una cultura organizacional orientada al

bienestar y al logro de objetivos comunes.
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7. Recomendaciones

Se recomienda implementar un programa continuo de talleres de comunicacion efectiva que
permita a los colaboradores desarrollar competencias clave como la escucha activa, el
asertividad y la empatia. Estos talleres deberian centrarse en estrategias para expresar ideas
de manera clara y respetuosa, promoviendo una cultura de didlogo abierto en todos los niveles
de la granja. La metodologia podria incluir actividades interactivas y ejercicios practicos que
permitan a los participantes aplicar estas técnicas en escenarios simulados, fortaleciendo su
habilidad para comunicarse dentro de sus equipos y con otras areas. Asi, se espera mejorar

el flujo de informacion y evitar malentendidos que interfieran en las operaciones diarias.

Adicionalmente, se propone la implementacion de talleres de resolucion de conflictos que
proporcionen a los colaboradores herramientas para manejar desacuerdos de forma
productiva. Estos talleres deben incluir técnicas de mediacion y negociacion, asi como el
manejo adecuado de emociones, brindando una base soélida para resolver conflictos de forma
constructiva. Los conflictos pueden surgir en cualquier entorno de trabajo, por lo que ensefiar
a verlos como oportunidades de mejora favorecera relaciones laborales mas saludables. En
consecuencia, los conflictos interpersonales podran ser gestionados antes de afectar la

dindmica de trabajo o el clima general.

Para asegurar que estas habilidades se mantengan vigentes y efectivas, se recomienda
programar estos talleres de manera regular, con sesiones trimestrales o semestrales que
permitan la practica continua. Asi, los conocimientos adquiridos se actualizaran y fortaleceran
con el tiempo, logrando que la comunicacion y resolucién de conflictos se integren en la cultura
organizacional. Ademas, se sugiere acompafiar estas sesiones de encuestas de
retroalimentacién para evaluar el impacto de los talleres y hacer ajustes conforme a las

necesidades observadas en cada departamento.

También se recomienda establecer sesiones de retroalimentacion interdepartamental,
donde representantes de cada area se relUnan periddicamente para discutir temas de
comunicacion y colaboracién. Estos espacios contribuirdn a la practica de las habilidades
aprendidas en los talleres y permitiran abordar problemas especificos entre areas en un
entorno de didlogo abierto. La colaboracién interdepartamental es clave para la eficiencia
organizacional, por esto, estas sesiones fortaleceran la coordinacién y permitiran que los

equipos comprendan mejor los desafios de otras areas.
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Finalmente, al centrar estos talleres en comunicacion y resolucion de conflictos, la granja
estard promoviendo una cultura de respeto y cooperacion, donde todos los colaboradores se
sientan escuchados y valorados. Este tipo de ambiente laboral no solo eleva la satisfaccion
del personal, sino que impacta positivamente en la eficiencia de los procesos, al reducir los
tiempos de resolucion de problemas y mejorar el trabajo en equipo. Este enfoque planificado
en comunicacion y resolucion de conflictos contribuira significativamente a un entorno laboral
productivo, donde los colaboradores desarrollen sus capacidades y trabajen en armonia hacia

los objetivos comunes de la granja.
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Instrumentos

pag. 35



FICHA TECNICA

NOMBRE: Cuestionario de clima laboral (Fede Gan)
AUTORES: Federico Gan

FORMA DE APLICACION: Colectiva.

TIEMPO DE APLICACION: Sin limite, 20 minutos aproximadamente.
NUMERO DE ITEMS: 22

OPCIONES DE RESPUESTA: 5, Muy de acuerdo, de acuerdo, algo en desacuerdo,

bastante en desacuerdo y total desacuerdo.

CRITERIO DE INTERPRETACION DE Alto, Promedio alto, Promedio bajo y bajo.
RESULTADOS:

RESULTADOS QUE SE OFRECEN: Situacion en el conjunto de la empresa, Situacion en
su departamento/Area de trabajo y Situacion de los
estilos de direccion de personas.
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Entrevista de clima laboral para Gerentes de la empresa

Instrucciones: Esta entrevista serd utilizada en el marco de una tesis. Las respuestas
proporcionadas por la persona entrevistada seran grabadas y tratadas con estricta
confidencialidad. Gracias por participar en esta entrevista. Sus respuestas son muy
importantes para nosotros y nos ayudaran a mejorar.

Datos generales

Edad:

(18 a 24 afios) (25 a 30 afios) (31 a 36 afios) (37 a42 afios) (43 en adelante)
Antigliiedad la empresa:

(0 alafo) (1afoa?2afios) (2afosa3afios) (3 afios a4 afios) (5 afios 0 mas)
Preguntaintroductoria

- Describa un dia trabajando en la empresa.

Situacion en el conjunto de la empresa

- Describa como percibe el ambiente laboral en la empresa

- ¢Como compararia los resultados y la competitividad de la empresa en términos de
rendimiento, salarios y practicas laborales con otras empresas del sector?

- ¢, Cémo afrontan los empleados los desafios y conflictos dentro de la empresa? Describa un
ejemplo concreto en el que esto haya pasado.

Situacién en su departamento/area de trabajo
- ¢, Como describiria la comunicacion y el trabajo en equipo en su departamento?

- ¢, De qué manera los sistemas y procesos actuales influyen en la colaboracion efectiva entre
los miembros del equipo?

- ¢,COmo cree gue se podria mejorar para que todos trabajen mejor en equipo?

- ¢, Cémo percibe la justicia en el reconocimiento de esfuerzos y méritos en su departamento,
y cual es su opinién sobre el manejo de las recompensas y el reconocimiento?

- ¢, Como describiria la organizacion del trabajo en su departamento? ¢ cuales cree que son los
puntos débiles y fuertes de su area de trabajo?

Situacién de los estilos de direccién de personas

- ¢De qué manera involucra a sus colaboradores en la toma de decisiones que les afectan
directamente, proporcione ejemplos de como ha consultado y considerado sus opiniones?
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- ¢Como evalla la comunicacién de la direccion sobre el estado y los resultados de la
empresa?

- ¢ De qué manera asegura que todos estén bien informados?
- ¢ Coémo describiria su estilo de liderazgo y el de los otros directivos?
- ¢Cémo ve que ellos dan el ejemplo cuando se necesita hacer un esfuerzo extra?

- ¢, COmo se gestionan las ideas de mejora que sugieren los empleados? Comparta un ejemplo
de una idea que fue bien recibida por la direccion.

Pregunta de cierre
- Si pudiera cambiar algo en la empresa, ¢qué cambiaria?

- ¢ Cuales cree que son las principales causas de esta rotacién en su departamento y en la
empresa en general?

- ¢ Qué medidas cree que se podrian implementar para mejorar la retencién de personal?
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Graficas y tablas
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Lainformacion recopilada a partir de los cuestionarios aplicados a los colaboradores de la granja
de cerdos fue analizada y luego organizada en graficas para facilitar su interpretacion visual. Cada
grafico refleja las percepciones y evaluaciones de los empleados en relacidon con diversos
aspectos del ambiente laboral, tales como la situacién general de la empresa, las condiciones en

los departamentos especificos y los estilos de liderazgo presentes en la organizacion.

Tabla 3 Situacién en el conjunto de la empresa, clasificado por edad de los colaboradores.

Respuestas por edad Bajo | Promedio bajo | Promedio alto | Alto
30 afnos 0 menos 0 1 12 3
Mas de 30 afios 0 2 11 3
Total 0 3 23 6

Tabla 4 Situacidon en el conjunto de la empresa, clasificado por antigliedad de laborar en la

empresa.
Respuestas por antigliedad Bajo | Promedio bajo | Promedio alto | Alto
Dos aflos 0 menos 0 1 11 3
Mas de dos afios 0 2 12 3
Total 0 3 23 6

Grafica 1. Situacién en el conjunto de
la empresa

25
20
15

10

al

-

Alto Promedio Alto  Promedio Bajo Bajo

Base 32 colaboradores

Fuente: Cuestionario de clima laboral (Fede Gan).
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Tabla 5 Situacién en su departamento/Area de trabajo, respuestas por edad.

Respuestas por edad Bajo | Promedio bajo | Promedio alto | Alto
30 afnos 0 menos 0 0 14 2
Mas de 30 afios 0 1 12 3
Total 0 1 26 5

Tabla 6 Situacion en su departamento/Area de trabajo, respuestas por antiguedad.

Respuestas por antigliedad Bajo | Promedio bajo | Promedio alto | Alto
Dos aflos 0 menos 0 0 14
Mas de dos afios 0 1 12
Total 0 1 26 5

Grafica 2. Situacion en el
departamento/area de trabajo.

30
25
20

15

Alto Promedio Alto Promedio Bajo Bajo

]

Base 32 colaboradores

Fuente: Cuestionario de clima laboral (Fede Gan).
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Tabla 7 Situacidn de los estilos de direccion de personas, respuestas por edad.

Respuestas por edad Bajo | Promedio bajo | Promedioalto | Alto
30 afnos 0 menos 1 1 10 4
Mas de 30 afios 0 1 12 3
Total 1 2 22 7
Tabla 8 Situacidn de los estilos de direccidn de personas, respuestas por antigliedad.
Respuestas por antigliedad Bajo | Promedio bajo | Promedioalto | Alto
Dos afios 0 menos 1 1 9 4
Mas de dos afios 0 1 13 3
Total 1 2 22 7

Grafica 3. Situacion de los estilos de

direccion de personas

25

20

15

10

(¢)]

Promedio Alto

= =

Promedio Bajo

Bajo

Base 32 colaboradores

Fuente: Cuestionario de clima laboral (Fede Gan).
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Anexo 3
Esquemas
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A partir de las entrevistas realizadas a cada gerente del area de Ventas, Logistica y Recursos
humanos la informacion ha sido clasificada en esquemas que se presentan a continuacién. Por
confidencialidad el nombre con el cual se identificara a cada sujeto sera G.V (Gerente de ventas),
G.L (Gerente de logistica) y G.RH (Gerente de recursos humanos).

Esquema 1 Ambiente laboral

Situacién en el
conjunto de la
empresa

Ambiente laboral

i

Ventas

Ambiente: "Es
bueno pero
existen algunos
roses"

Ejemplo G.V:
"Conflictos
interdepartame
ntales por falta
de
comunicacion”

Logistica

Ambiente: "Es
amigable pero
es tenso cuando
las cosas no
salen como se
espera”

Ejemplo G.L:
Estrés en
situaciones
imprevistas.

Fuente: Elaboracidn propia.

RRHH

Ambiente: "Es
mixto, pero las
cargas son
elevadas"

Ejemplo G.RH:
"Necesidad por
equilibrar
cargas laborales
para reducir
tensiones”
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Esquema 2 Rendimiento de la empresa

Situacién en el
conjunto de la
empresa

Rendimiento de

la empresa
Ventas Logistica RRHH
o Percepcion:
Percepcion: "
2 = Estamos en un
Estamos en Percepcion: ;
" o nivel
una buena Estamos bien o
e competitivo en
posicion S
términos de
rendimiento”
Ejemplo G.V: Ejemplo G.L: "En Ejemplo G.RH:
"Los clientes cuanto a "Las practicas
estan rendimiento, laborales han
satisfechos y cumplimos mejorado, pero
seguimos entregas y creo que aun
creciendo” mantenemos podemos
buena calidad" adoptar mas
medidas de

Fuente: Elaboracidn propia.

bienestar para
retener talento”
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Esquema 3 Percepcidn y comparacion de salarios.

Situacién en el
conjunto de la

empresa
Percepcion y
comparacion de
salarios
Ventas Logistica RRHH
Salario: No Salario: Salarios:
competitivos Inferiores al Menores que en
respecto al promedio del otras empresas
sector sector del sector.
. . Comentario
Comentario G.V: Comentario G.L: G.RH:
‘ Falta 'de Los salz.arlos no Competitividad
inventivos reflejan el -
I . limitada por
claros. esfuerzo.
falta de
incentivos.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Esquema 4 Nivel de resolucidn de conflictos

Situacién en el
conjunto de la

empresa
Nivel de
resolucion de
conflictos
Ventas Logistica RRHH
Nivel de
Nivel de Nivel de resolucién:
resolucion: TEEL LRI Recu rsos-
’ Directo entre .
Jefaturas cqUiDoS humanos y jefes
quip inmediatos
i Sl EL i
roduccion por e siempre se
P P de despachos P
retrasos en resuelven

por retrasos
entregas

Fuente: Elaboracidn propia.
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Esquema 5 Comunicacion interdepartamental.

Situacion en su
departamento/
area de trabajo

Comunicacion
interdepartam
ental

Ventas Logistica

Problema:
Problemas con
otras areas que

Problema: Falta
de colaboracién

con otros
no comprenden
departamentos. :
las urgencias
logisticas.
Ejemplo G.L: "En
Ejemplo G.V: "La falta de ocasiones, otros
colaboracién con departamentos no
Produccion genero comprenden la urgencia
Aproblemas cuando los de las entregas, lo que ha
tiempos de entrega no se causado retrasos en
cumplieron, afectando la algunos envios
satisfaccion del cliente” importantes”

Fuente: Elaboracidn propia.
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RRHH

Problema: Falta
de
entendimiento
de la labor de
RRHH por parte
de otros
departamentos.

v

Ejemplo G.RH: "Hay
situaciones en las que RRHH
necesita apoyo de otros
departamentos para la
implementacion de politicas,
pero la falta de comprension
sobre el trabajo de RRHH
genera demoras”



Esquema 6 Efectividad de los procesos.

Situacion en su
departamento/
area de trabajo

Efectividad en los
procesos

Ventas Logistica

Percepcién: "Los
sistemas que
utilizamos son

buenos para
mantenernos
organizados"

Percepcion:
"Tenemos
procesos claros"

Comentario G.L:

Comentario G.V: "Seria bueno
"Creo que la actualizar
burocracia a algunas

veces nos frena" herramientas

para mejorar la
eficiencia”

Fuente: Elaboracidn propia.

RRHH

Percepcion: "Los
sistemas son
efectivos en

general”

Comentario G.RH: "Hay
ocasiones en las que la
informacién tarda en
llegar de un area a otra
debido a la falta de
automatizacion o de
comunicacion entre
sistemas”
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Esquema 7 Trabajo en equipo

Situacién en su
departamento/
area de trabajo

Trabajo en
equipo
Ventas Logistica RRHH
Percepcion: Percepcion: Percepcién:
"Este podria "Podria mejorar "Podria mejorar
mejorar si involucramos si fomentamos
fomentando mas a otras una cultura de
reuniones areas en las comunicacion
interdepartame decisiones de abierta y mas
ntales para que logistica" reuniones
todos estén en interdepartame
ntales"

sintonfa"

!

Comentario G.V:

"A veces la falta
de
comunicaciéon
es lo que
provoca los
problemas"

Comentario G.L:

"A veces la falta
comprensién
entre
departamentos
para que todo
funcione sin
fricciones”

Fuente: Elaboracidn propia.

Comentario G.RH: "A
veces los problemas
surgen simplemente
por la falta de
interaccion entre los
equipos, seria util
establecer incentivos
para el trabajo en
equipo”
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Esquema 8 Reconocimiento y valoracion del mérito.

Situacién en su
departamento/
area de trabajo

Reconocimiento
y valoracion del

Ventas

Problema: falta
de un sistema
de recompensas
claro

Comentario G.V:
Esfuerzos poco
valorados,
especialmente
al alcanzar
metas.

meérito
Logistica RRHH
Problema: Problema:

Reconocimiento
insuficiente al
evitar retrasos.

Comentario G.L:
No siempre se
valoran los
esfuerzos
adicionales.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Reconocimiento
desigual entre
departamentos.

Comentario
G.RH: Falta un
mecanisma
claro de
evaluacion y
premios.



Esquema 9 Organizacidn del trabajo.

Situacion en su
departamento/
area de trabajo

Organizacién en

el trabajo.
Ventas Logistica RRHH
Percepcion: "Esta
Percepcion: bien organizada,
"Esta bien pero dependemos Percepcién:
organizado en mucho de factores "Esté bastante
cuanto a metas externos como el organizada"

y objetivos"

Comentario G.V: "A
veces la carga de
trabajo es excesiva, lo
positivo es que somos
eficientes y lo negativo
es la falta de tiempo
para la toma de
decisiones mas
estratégicas"

Fuente: Elaboracidn propia.

clima o problemas
con los transportes”

Comentario G.L: "Lo

bueno es que somos

un equipo que sabe
adaptarse a los

imprevistos y lo malo
es que a veces la
planificacién no
puede anticipar

todo"
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Comentario G.RH: "Un
aspecto positivo es que
tenemos
procedimientos claros,
pero a veces la carga
administrativa es
demasiada"



Esquema 10 Liderazgo participativo

Situacion de

los estilos de

direccion de
personas

Liderazgo
participativo

Ventas

Comentario: "Suelo
consultar con el equipo
cuando tenemos que
decidir sobre nuevos
clientes o estrategias"

Ejemplo G.V: "Cuando
cambiamos el enfoque de
ciertos productos y pedi la
opinién de todos antes de
implementar los cambios"

Fuente: Elaboracidn propia.

Logistica RRHH

. Comentario:
Con?entano: Su.elo "Siempre
pedirles su opinién intento

sobre cémo podemos
mejorar las rutas o los
tiempos de entrega"

involucrar a mi
equipo cuando
hay cambios

importantes”

Ejemplo G.RH: "Cuando
actualizamos las politicas
de vacaciones, consulté
con todos los miembros

Ejemplo G.L: "Hace
poco hicimos
cambios en las rutas
de los camiones

basados en del departamento para
sugerencias del recibir sus aportaciones y
equipo” preocupaciones”
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Esquema 11 Estilo de liderazgo.

Situacion de
los estilos de
direccién de
personas
Estilo de
liderazgo
Ventas Logistica RRHH
Estilo:
Estilo: Practico o
Participativo o Estilo:
EAreEine Colaborativo
Ejemplo G.V: Ejemplo G.L: Ejemplo G.RH:
Consultas al Participa en el Consultas con el
equipo antes de terreno con el equipo para
cambios en equipo y toma ajustes en
estrategias. en cuenta politicas de
sugerencias de vacaciones.
rutas.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Esquema 12 Liderazgo en los colaboradores.

Situacion de

los estilos de

direccion de
personas

Liderazgo en

colaboradores
Ventas Logistica RRHH
Percepcién: "Algunos lo Percepcion: "Algunos lo Percepcion:
hacen muy bien, otros no hacen bien" "Depende del
tanto" directivo"
Comentario G.V: "Creo que Comentario G.L: "Se Comentario G.RH:
falta un poco mas de arremangan las "Algunos se involucran
liderazgo por ejemplo, mangas y trabajan activamente y son un
especialmente en los con nosotros cuando buen ejemplo para sus
momentos mas criticos" es necesario. Otros, equipos, mientras que
creo que podrian otros tienden a delegar
involucrarse mas" mas de lo necesario"

Fuente: Elaboracidn propia.
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Anexo 4
Propuesta de valor
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TALLER

COMUNICACION EFECTIVA

Y RESOLUCION DE
CONELICTOS

Elaborado por:

Justin Andreé Agvik Boiton
Guatemala, Noviembre de 2024
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Taller de Comunicacién Efectiva y Resolucion de Conflictos

1. Objetivo del Taller

Fomentar una comunicacién clara, efectiva y respetuosa entre los colaboradores de la
granja, desarrollando también sus habilidades de resolucién de conflictos para mejorar
la coordinacion y el clima laboral.

2. Frecuencia y Duracion

e Frecuencia: Se recomienda realizar este taller de forma trimestral, para mantener los
conocimientos frescos y brindar seguimiento al progreso de los colaboradores.
e Duracién: Cada taller se realizara en dos sesiones de 4 horas cada una, durante dos

dias consecutivos (un total de 8 horas por trimestre).

3. Estructura del Taller y Metodologia

Sesién 1: Comunicacion Efectiva (4 horas)

Presentacién del Taller (20 min): Bienvenida, presentacion de objetivos y explicacion de la

dinamica de la sesion.

En esta primera sesidén se explicaran los objetivos del taller y la relevancia de fortalecer la
comunicacion efectiva y la resoluciéon de conflictos en la granja. Es fundamental que los
participantes comprendan que estas habilidades no solo mejoran su desempefio individual,

sino que también optimizan la productividad y el ambiente de trabajo en conjunto.

e Objetivos Claros y Especificos: Los objetivos a comunicar incluyen (1) mejorar la
comunicacion interdepartamental, (2) reducir la frecuencia y el impacto de los conflictos
en las operaciones diarias, y (3) establecer un ambiente donde todos los colaboradores
se sientan escuchados y valorados.

o Dinamica Inicial: Para romper el hielo y fomentar la interaccion, se realizard una
actividad donde cada participante describirA un momento en el que experimentd
dificultades en la comunicacién en su area o entre departamentos. Por ejemplo, un
colaborador de logistica puede explicar cdmo un retraso de produccién impacté en la
planificacion de despachos, un ejemplo relacionado con lo que el gerente de logistica

ha descrito. Esto no solo permite que los participantes hablen de experiencias reales,
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sino que también pone en contexto los objetivos del taller, ayudando a visualizar como

la mejora en comunicacion y resolucion de conflictos podria haber mitigado esos

problemas.

Teoria de la Comunicacion Efectiva (40 min): Se presenta a los participantes conceptos

clave como escucha activa, empatia, y asertividad.

Esta sesién abordard los conceptos clave de la comunicacion efectiva, incluyendo la

importancia de la claridad, la escucha activa, el respeto, y el lenguaje no verbal. Se

presentaran de manera accesible y con ejemplos aplicables al contexto de la granja.

e Conceptos Clave de la Comunicacion Efectiva:

o

Claridad en el Mensaje: Aqui se hablara de la importancia de transmitir
mensajes directos y precisos para evitar malentendidos. Se ejemplificara con
situaciones comunes, como un mensaje entre el equipo de ventas y produccion
donde se reporta que la orden debe entregarse "lo antes posible." El uso de
términos vagos como este puede ser fuente de retrasos. En su lugar, se
enfatizard la importancia de especificar plazos claros y objetivos.

Escucha Activa: Se ensefiara la técnica de escucha activa, donde los
participantes practicaran repetir y confirmar la informacion antes de actuar. Se
ilustrara como una falta de escucha activa en logistica puede llevar a
malinterpretaciones en el reordenamiento de despachos, una situacion descrita
por el gerente de logistica. Esta técnica ayuda a asegurar que todos entiendan
las instrucciones correctamente antes de proceder.

Respeto y Empatia en el Tono: Se hara hincapié en que la comunicacion debe
ser siempre respetuosa y empatica, especialmente durante momentos de
estrés o conflicto. Se usara el ejemplo de cédmo los retrasos pueden generar
tensiones y desencadenar respuestas bruscas. La idea es ensefiar a los
participantes que una comunicacién empética facilita la colaboraciéon y reduce

el impacto emocional de los retrasos.

Ejercicios Practicos de Comunicaciéon (60 min): En grupos pequefios, los participantes

realizan ejercicios de expresion y escucha activa para practicar la claridad y la empatia.
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En esta fase, los participantes trabajaran en ejercicios disefiados para mejorar la comunicacion

efectiva dentro de la empresa. Cada ejercicio estard orientado a situaciones reales de la

organizacion para garantizar que los colaboradores se sientan identificados y comprendan

como aplicar estos conceptos en sus labores diarias.

1. Escucha Activay Clarificacion:

o

En este ejercicio, los participantes practicaran la escucha activa mediante
actividades en parejas o grupos pequefios. Un participante compartira una idea
o problema mientras el otro practica escuchar sin interrumpir y luego clarificar
o resumir lo escuchado.

Ejemplo: Un colaborador de logistica describe un problema frecuente de
retraso en despachos, mientras el otro participante (en rol de escucha activa)
reformula y verifica la informacién para asegurarse de que lo entendi6
correctamente. Este ejercicio resalta la importancia de confirmar detalles y evita

malentendidos en situaciones criticas.

2. Comunicacién No Verbal y Empatia:

o

En esta actividad, se divide a los participantes en grupos pequefos, donde
recibiran situaciones hipotéticas relacionadas con sus areas de trabajo y
deberan comunicar su postura sin palabras, usando gestos y lenguaje corporal.
Ejemplo: Los participantes simulan una situacion en la que un conflicto de
produccion ha afectado los tiempos de entrega en ventas y logistica. Cada
grupo representa su area y muestra cOmo sus reacciones pueden afectar la

percepcion de los demas departamentos.

3. Transparenciay Asertividad en Mensajes:

o

Este ejercicio consiste en enviar mensajes claros y asertivos, especialmente en
situaciones de tension. Los participantes formularan respuestas a posibles
problemas en la empresa con transparencia y respeto.

Ejemplo: Un colaborador de recursos humanos enfrenta una solicitud de un
colaborador de otro departamento que solicita una mejora salarial. Practicaran
responder con claridad, usando un tono asertivo, destacando los puntos criticos
(como falta de incentivos o competitividad salarial) pero de manera que

demuestre respeto y empatia.
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Role-Playing de Escenarios de Comunicacion (80 min): Se crean escenarios comunes en

el ambiente de la granja para que los colaboradores practiquen responder a situaciones donde

la comunicacién pueda fallar.

En esta actividad, los participantes simulan interacciones reales basadas en los desafios

especificos reportados por los gerentes. Cada escenario tiene un enfoque en mejorar

habilidades de comunicacion en situaciones comunes, como resolver conflictos o coordinar

entre areas.

1. Conflicto de Retraso en Entregas entre Logistica y Ventas:

o

Los participantes asumen roles de jefes de ventas, logistica y produccioén, cada
uno representando sus intereses y preocupaciones ante un retraso en los
despachos. Durante el role-playing, practican soluciones de comunicaciéon
directa y efectiva para resolver conflictos y llegar a un acuerdo coman.

Ejemplo de dindmica: El jefe de logistica expone el problema de
reorganizacion de despachos, el jefe de ventas expresa su frustracion por los
retrasos que afectan las ventas, y el jefe de produccion detalla las causas de
los problemas. Los participantes deben buscar puntos en comdn vy

compromisos para resolver el problema y evitar futuras demoras.

2. Reunion de Evaluacion Salarial:

o

En este ejercicio, los participantes representan a recursos humanos y a
colaboradores de distintas areas que perciben sus salarios como insuficientes.
Practican una comunicacion empatica y asertiva para escuchar las
preocupaciones de los colaboradores y responder de forma constructiva.

Ejemplo de dinamica: Los colaboradores argumentan como la falta de
incentivos afecta su desempefio, mientras recursos humanos explica las
limitaciones y alternativas. Este ejercicio permite a los participantes
experimentar ambas perspectivas y desarrollar una comprension mas profunda

de las necesidades de los empleados y la posicion de la empresa.

3. Reconocimiento Interdepartamental:

o

Aqui, los participantes se dividen en equipos para representar diferentes
departamentos (por ejemplo, logistica, ventas, recursos humanos) y tienen que
negociar un sistema de reconocimiento que funcione para todos. Esta actividad
esta orientada a que los participantes comprendan la importancia del

reconocimiento entre areas y la colaboracién.

pag. 61



o

Ejemplo de dindmica: El equipo de logistica expone la falta de reconocimiento
por evitar retrasos, mientras ventas y recursos humanos argumentan la
importancia de valorar contribuciones significativas. Al finalizar, los equipos

deben acordar un sistema de reconocimiento justo y equitativo.

Discusion y Feedback (40 min): Reflexién en grupo sobre lo aprendido y discusion abierta

para aclarar dudas y recibir retroalimentacion de los facilitadores.

Al finalizar cada actividad, se reserva tiempo para una discusién grupal en la que los

participantes puedan reflexionar sobre los aprendizajes y recibir feedback inmediato. Este

proceso ayuda a fortalecer la comunicacion y permite a los participantes evaluar como pueden

aplicar lo aprendido en sus areas de trabajo.

1. Reflexion sobre Practicas Aprendidas:

o

Se realiza una breve discusién grupal donde cada participante comparte lo que
aprendio6 de los ejercicios y como pueden aplicar estas habilidades en sus roles
diarios.

Ejemplo: Después del ejercicio de escucha activa, los participantes pueden
compartir como la clarificacién de informacion podria mejorar la relacién y
coordinacién entre logistica y ventas, evitando malentendidos y mejorando la

eficiencia.

2. Feedback de Pares:

o

Los colaboradores se dividen en parejas o pequefios grupos y brindan
retroalimentacion constructiva sobre el desempefio de sus comparfieros durante
los ejercicios. Esta actividad tiene como fin desarrollar la capacidad de dar y
recibir feedback de manera respetuosa y constructiva.

Ejemplo: Un colaborador que represent6é a un jefe de logistica puede recibir
comentarios sobre su habilidad para ser asertivo y claro al abordar problemas
de entregas, asi como sugerencias para mejorar la empatia en futuras

interacciones.

3. Ajustes y Compromisos para la Comunicacion:

o

Finalmente, se realiza una ultima ronda de discusion en la que los participantes
pueden sugerir ajustes y compromisos que ayudaran a mejorar la comunicacion
en sus respectivas areas. Este paso permite que cada area o departamento

tenga un plan de accion concreto, que sea aplicable en su entorno laboral.
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o

Ejemplo: Los colaboradores de recursos humanos podrian sugerir mejoras en
la manera en que se comunican las politicas salariales, mientras que ventas y
logistica pueden proponer una mayor coordinacion en sSus procesos para

minimizar conflictos.

Sesion 2: Resolucion de Conflictos (4 horas)

Introduccion a la Resolucion de Conflictos (20 min): Explicacién de la importancia de

resolver conflictos y los beneficios de hacerlo en un entorno laboral.

Teoria sobre Técnicas de Resolucion de Conflictos (40 min): Se abordan métodos de

mediacidn, negociacién y técnicas para el manejo de emociones.

Esta seccion presenta técnicas fundamentales de resolucion de conflictos. Se explicaran

conceptos clave para ayudar a los participantes a identificar el tipo de conflicto, analizar su

causa raiz y escoger la técnica de resolucion adecuada. A continuacion, algunas técnicas que

seran cubiertas y ejemplificadas en la sesion:

1. Técnicade Escucha Activay Empatia:

o

La escucha activa es esencial para comprender el origen de un conflicto y
demostrar empatia. Se discutira cémo el simple hecho de escuchar y reformular
lo que se ha escuchado ayuda a reducir la tension.

Ejemplo: Si el equipo de logistica tiene que reorganizar los despachos por
retrasos, el jefe podria practicar la escucha activa con su equipo y con el equipo
de produccién para entender las limitaciones de cada uno y llegar a un acuerdo

viable.

2. Técnica de Mediacion:

o

En situaciones donde las partes no logran llegar a una solucion, un tercero
neutral puede ayudar a mediar la conversacion. Esta técnica sera explicada con
ejemplos de cuando es ideal implementar la mediacién en la organizacion.

Ejemplo: Recursos Humanos puede actuar como mediador cuando un conflicto
entre logistica y ventas no se resuelve de manera directa, asegurandose de que

cada area pueda expresar sus preocupaciones sin interrupciones.
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3. Resolucién Colaborativa (Ganar-Ganar):

o

Se presentara la técnica de colaboracion, donde ambas partes trabajan juntas
para encontrar una solucion que sea beneficiosa para todos, en lugar de solo
para una parte.

Ejemplo: Un jefe de ventas y un jefe de produccion pueden colaborar para
ajustar los tiempos de entrega y ventas, de manera que los dos logren sus
objetivos sin afectar la operacién del otro departamento.

4. Asertividad y Expresion Clara de Intereses:

o

La expresion clara de necesidades e intereses es crucial en la resolucion de
conflictos. Los participantes aprenderan cOmo expresar sus preocupaciones de
manera asertiva para que sean comprendidas y atendidas adecuadamente.

Ejemplo: Un colaborador que percibe un conflicto de prioridades en su
departamento puede expresar su interés en obtener recursos o colaboracion

sin gue su mensaje sea interpretado como una queja.

Ejercicios de Resolucion de Conflictos en Grupo (60 min): Los participantes se dividen en

grupos para analizar conflictos simulados, y discuten maneras de resolverlos usando las

técnicas aprendidas.

Los ejercicios de resolucion de conflictos permiten a los participantes aplicar la teoria a

situaciones practicas. Cada ejercicio tiene como objetivo practicar una técnica particular de

resolucion, de modo que los participantes puedan explorar varias estrategias.

1. Andlisis de Causas Raiz en Equipos:

o

Se dividira a los participantes en grupos pequefios y se les asignara un caso de
conflicto laboral. Cada grupo debe discutir la causa raiz del conflicto y proponer
cdémo abordarlo con base en las técnicas aprendidas.

Ejemplo de caso: El equipo de ventas recibe quejas de clientes debido a
retrasos en las entregas. El grupo debe analizar la causa raiz de los retrasos y
proponer soluciones a largo plazo que incluyan una mejora en la comunicacion

y en la colaboracién con logistica.

2. lIdentificacion de Intereses y Necesidades Ocultas:

o

En este ejercicio, cada grupo simula un conflicto en el que deben identificar los
intereses ocultos de cada parte. La actividad enfatiza la importancia de

comprender las necesidades detras de cada postura en un conflicto.
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o

Ejemplo: Dos departamentos compiten por un recurso limitado, como un

espacio fisico o equipo. Cada grupo debe identificar qué motiva a cada
departamento y encontrar una solucién que satisfaga los intereses de ambos.

Role-Playing de Resolucion de Conflictos (80 min): Se generan escenarios especificos (por

ejemplo, retrasos en entregas o falta de comunicaciéon entre departamentos) para que los

colaboradores puedan practicar la mediacion de conflictos.

El role-playing ayuda a los participantes a practicar la resolucioén de conflictos en situaciones

que simulan su entorno de trabajo. Los escenarios son realistas y reflejan los desafios

mencionados en las entrevistas con los gerentes.

1. Escenario de Conflicto por Falta de Colaboracion:

o

En este role-playing, los participantes simulan un conflicto entre ventas y
logistica debido a la falta de apoyo en tiempos de alta demanda. Los
colaboradores que representan ventas expresan como la falta de cooperacion
afecta su rendimiento, mientras que los de logistica explican sus limitaciones.

Ejemplo: El equipo de ventas necesita un despacho urgente, pero logistica
enfrenta falta de personal. El role-playing les permitira practicar como llegar a
un acuerdo temporal que satisfaga a ambas partes y cédmo definir acuerdos

futuros.

2. Conflicto por Falta de Reconocimiento:

o

Este escenario simula una conversacion donde colaboradores de distintas
areas expresan su inconformidad por la falta de reconocimiento y las posibles
injusticias entre departamentos.

Ejemplo: Recursos humanos y ventas plantean sus puntos de vista sobre la
necesidad de un sistema de recompensas equitativo. Mediante el role-playing,
los colaboradores practican expresar sus preocupaciones de manera asertiva y

con empatia, buscando un compromiso que promueva la equidad.

Evaluacién de Aprendizaje y Cierre (40 min): Evaluacién en grupo, intercambio de opiniones

sobre el taller y entrega de recursos de apoyo para aplicar en el trabajo diario.

Al finalizar la sesion, los participantes tendran una oportunidad para reflexionar sobre lo

aprendido y recibir retroalimentacion, tanto de sus compafieros como de los facilitadores.
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1. Reflexién Grupal sobre el Proceso de Resolucion de Conflictos:

o

Se lleva a cabo una discusion en la que cada grupo comparte sus experiencias
y lecciones clave del role-playing y los ejercicios de grupo. Este paso permite
evaluar como los participantes han interiorizado las técnicas de resolucion y les

da la oportunidad de ver el impacto de cada técnica en la dindmica del grupo.

2. Feedback entre Pares:

o

Los participantes se dividen en parejas y ofrecen retroalimentacion constructiva
sobre el desempefio de sus comparieros en los ejercicios y el role-playing. La
actividad fomenta una cultura de comunicacion abierta y respetuosa, en la que

los colaboradores aprenden a brindar y recibir criticas constructivas.

3. Compromiso Final de Aplicacion:

o

La sesién termina con un compromiso de aplicacion donde los participantes,
basandose en los conocimientos y habilidades adquiridos, establecen un plan
de accién personal para implementar las técnicas de resolucién de conflictos
en su lugar de trabajo. Cada participante se compromete a utilizar, en su
departamento, las técnicas aprendidas y fomentar una comunicacion mas

efectiva y respetuosa.

4. Cronograma 2025

Periodo Meses Duracion Sesiones

Primer Enero 15-8 horas (4 horas cada||Comunicacion Efectiva y
Trimestre 16 sesion) Resolucion de Conflictos

Segundo _ 8 horas (4 horas cada||Comunicacion Efectiva y

_ Abril 10-11 ) ) _
Trimestre sesion) Resolucién de Conflictos
Tercer Julio 8.9 8 horas (4 horas cada||Comunicacion Efectiva y
ulio 8-

Trimestre sesion) Resolucién de Conflictos

Cuarto Octubre 14-||8 horas (4 horas cada||Comunicacién Efectiva y
Trimestre 15 sesion) Resolucién de Conflictos
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5. Recursos Necesarios
Materiales Audiovisuales: Presentaciones en PowerPoint e imagenes de casos ilustrativos.
Impresos y Guias de Practica: Material escrito para llevar y revisar después de cada sesion.

Espacio Adecuado: Una sala de reuniones amplia donde los participantes puedan moverse
para actividades grupales.

Coordinador General: Gerente de Recursos Humanos, quien supervisara la ejecucion de los

talleres y se encargara de los informes trimestrales.

6. Encargados y Responsables de las Actividades

Coordinador de Recursos Humanos

e Responsable de la logistica del taller, asegurandose de que todos los recursos y el

equipo estén disponibles y de que los participantes estén informados sobre el taller.
Facilitadores del Taller

e Responsable de dirigir el taller y de presentar la teoria, guiar las actividades
practicas, y responder a las preguntas de los colaboradores. Los facilitadores pueden
ser especialistas externos en comunicacién y resolucion de conflictos o personal de

Recursos Humanos capacitado.
Lideres de Departamento

o Participacién en el taller para apoyar y observar los progresos de los equipos.
Ademas, ellos reforzaran las practicas de comunicacion y resolucion de conflictos en

el dia a dia.
Colaboradores Designhados

o Los participantes seleccionados se encargaran de facilitar la retroalimentacién entre
compafieros y de apoyar en el seguimiento de los cambios aplicados en sus areas

luego de cada sesion.
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7. Evaluacion y Seguimiento

Al final de cada sesion trimestral, se aplicara una encuesta de retroalimentacion para evaluar
el impacto del taller y los avances en las habilidades de comunicacién y resolucion de
conflictos. Los resultados de estas evaluaciones ayudaran a ajustar y optimizar los contenidos
del taller, garantizando que se adapten a las necesidades de los colaboradores. También se
recomienda programar reuniones con los lideres de departamento para evaluar el cambio en

el clima laboral y mejorar la comunicacion en cada area.
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Encuesta de Retroalimentacion: Talleres de Comunicacién Efectiva y Resolucion de
Conflictos

Instrucciones: A continuacién, encontrara una serie de preguntas para evaluar el taller. Por
favor, responda con sinceridad y de acuerdo con su experiencia. Marque la opciéon que mejor
represente su opinién o escriba en los espacios proporcionados.

Nombre (Opcional):

Departamento:

Tiempo en la Empresa:

¢ Menos de 2 afios
e Entre 2y 5 afos
e Mas de 5 afios

1. Satisfacciéon General

1. En general, ,cOmo calificaria su satisfacciéon con el taller?
o Muy Satisfecho
o Satisfecho
o Neutral
o Insatisfecho
o Muy Insatisfecho

2. ¢El taller cumplié con sus expectativas?
o Totalmente

En gran medida

Parcialmente

Poco

Nada

O O O O

2. Relevancia del Contenido

3. ¢Qué tan relevante encontré el contenido del taller para su desempefio laboral?
Muy Relevante

Relevante

Neutral

Poco Relevante

Nada Relevante

4. ¢ El material presentado fue claro y comprensible?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O O O O O

O O O O O
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3. Efectividad de las Actividades

5. ¢Las actividades préacticas facilitadas durante el taller le ayudaron a comprender
mejor los conceptos de comunicacion y resolucion de conflictos?
o Muy de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
Muy en desacuerdo
6. ¢Considera que las dinamicas de grupo fueron efectivas para fomentar la
participacion y el aprendizaje?
o Muy efectivas
Efectivas
Neutral
Poco efectivas
Nada efectivas

O O O O

O O O O

4. Desarrollo de Habilidades

7. Después de asistir al taller, ¢siente que ha mejorado sus habilidades de
comunicacion?

o Mucho
o Algo
o Poco
o Nada
8. ¢Ha notado una mejora en su capacidad para resolver conflictos en el lugar de
trabajo?
o Si, significativamente
o Si, algo
o No mucho
o No, para nada

5. Rendimiento del Facilitador

9. ¢(Como evaluaria la habilidad del facilitador para explicar los conceptos y guiar
las actividades?
o Excelente
o Buena
o Adecuada
o Deficiente
o Muy Deficiente
10. ¢ El facilitador fomenté un ambiente de respeto y colaboraciéon durante el taller?
o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o Neutral
o Endesacuerdo
@)

Totalmente en desacuerdo
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6. Impacto en el Ambiente Laboral

11.

12.

¢Ha observado algiin cambio positivo en la comunicacién dentro de su equipo
desde la realizacion del taller?

o Si, muchos cambios

o Si, algunos cambios

o No he notado cambios

o He notado cambios negativos
¢sConsidera que el taller ha contribuido a un mejor ambiente de trabajo en
general?

o Si, significativamente

o Si, en cierta medida

o No ha tenido impacto

o Ha empeorado el ambiente

7. Sugerencias para Mejorar

13.

14.

15.

,Qué aspectos del taller le parecieron mas atiles?
Respuesta abierta:

,Qué aspectos del taller considera que podrian mejorarse?
Respuesta abierta:

¢ Tiene alguna sugerencia adicional para futuros talleres?
Respuesta abierta:

Agradecemos su participacién y valiosa retroalimentacién. Sus respuestas nos
ayudaran a mejorar futuros programas de capacitacién para beneficio de todos los
colaboradores de la granja.
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Anexo 5
Material para taller
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Afiche para promocionar el taller dentro de las instalaciones de la granja:

-ﬁféﬂrﬂmwwil

de
comunicacion _ g*.
efectivay Del
resolucion de
conflictos IS al 16

de Enero
Sala de reuniones de Participacion
la granja. obligatoria.
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Imagen de conflicto 1:

Has una reunién
con el equipo,
debemos

lljlhlm* 'lLl_IJJ!I.\ 1;2

‘Hlll fl!"u ‘]‘ "
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Presentacion en Power Point para el taller:

TALLER DE
COMUNICACION ;
EFECTIVA Y RESOLUCION
DE CONFLICTOS

a coordinacién y el clima laboral en la

o

AN

O
EEEEEEEEEEEEEEEEE
NTO C HABILI
EEEEEEEEEEEEEE
CCCCCCCCCCC
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FRECUENCIA
Y DURACION

ESTRUCTURA
DEL TALLER

* Frecuencia: Trimestral

* Duracién: 2 sesiones de 4
horas (8 horas en total)

Organizacion en una linea
de tiempo para garantizar
resultados efectivos.

* Sesion 1:
Comunicacion Efectiva

(4 horas):

- Teoria, ejercicios
practicos y role-playing.

* Sesion 2: Resolucion de
Conflictos (4 horas):

- Técnicas, ejercicios
grupales y evaluacion.

Cada sesion esta
disefiada para maximizar

la participacion.
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* Taller interactivo y
- participativo.

* Uso de dindmicas
\/ iniciales, teoria aplicada

M ETO D 0 I_O G iA y ejercicios prdcticos.
D El TAI-I-ER * Role-playing para

as practicar escenarios
reales.

* Enfoque en la reflexion
Q y aprendizaje
colaborativo.

BENEFICIOS ESPERADOS

& b &

* Mejora en la * Reduccion de * Ambiente * Incremento en la
coordinacion entre conflictos v laboral mas productividad
departamentos. malentendidos. colaborativo. general.
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* REFLEXION GRUPAL Y * RETROALIMENTACION
EVALUACION DEL DE FACILTADORES Y
APRENDIZAJE. PARTICIPANTES.

CIERRE Y

EVALUACION

w

+ ENTREGA DE

RECURSOS Y
COMPROMISOS DE
MEJORA.
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Anexo 6
Analisis costo beneficio
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Analisis costo beneficio

El primer paso de este analisis consisti6 en calcular el costo anual que representa un
colaborador que percibe el salario minimo. De acuerdo con el Acuerdo Gubernativo 307-2023,
emitido el 15 de diciembre de 2023, una persona empleada en el sector agricola en todos los
departamentos del pais, excepto en Guatemala, tiene un salario mensual de Q3,374.42.

Tabla 9 Costo anual de un colaborador que gana el minimo en Guatemala.

Concepto o prestacion % Anual | % Mensual Monto Mensual | Monto Anual Comentarios
Sueldo Q 3,124.42 | Q 37,493.04 |Salario minimo publicado en el diario oficial.
Bono decreto Q 250.00 | @ 3,000.00 |Bono no afecto al 1G5S, ni prestaciones laborales

Las vacaciones se disfrutan, Vigente a partir del
dia 150, no son acumulables. Para disfrutarla, 1
Vacaciones Q - afio de labores continuas.

Patronal 12.67%, laboral 4.83%, +3 empleados
capital. 5 interior, 2 transporte, Base es el salario
mensual. Sobre la tasa patronal 12.67% (1% Irtra,

1G5S Patronal 12.67%| Q 395.86 | O 4,750.37 |1%lIntecap, 10.67% IGSS)
Salario promedio de 1 afio. Se paga el 14 de julio.
Bono 14 100% 8.33% Q 3,124.42 |Fecha de célculo inicia el 1 de Julio al 30 de Junio.
Salario promedio de 1 afio. Se paga el 100% en
Aguinaldo 100% 8.33% Q 3,124.42 |diciembre o en 2 partes (Dicy Ene)

Solo se paga cuando el empleado es despedido
sin causa justificada, Promedio de 6 salarios.
Indenmizacion universal se paga independiente la

Indenmizacidn (Solo ante causa, renuncia. Porcentaje = 100% + 8.33% bono
despido injustificado) 116.66% 9.72% 0 3,644.95 |14 +8.33% Aguinaldo = 116.66%
Costo anual con prestaciones de ley Q 55,137.20
Costo mensual (Anual/12) Q 4,594.77
Costo semanal (Anualf52) Q 1,060.33
Costo diario (Anual/365) Q 151.06
Costo hora hombre (Diario/8) Base para costear productos (Mane de obra)

Fuente: Elaboracién propia con base al salario minimo en Guatemala 2024

Tomando en cuenta el sueldo, bono decreto, vacaciones, IGSS patronal, Bono 14, Aguinaldo
e indemnizacion el costo de un colaborador anualmente es de Q59,308.95.

En este analisis se detallen otros calculos como el costo mensual, semanal, diario y por hora
de cada colaborador con el fin de tener calculos mas precisos de los costos.

Costo por colaborador que abandona la empresa

Con base en los valores previamente detallados, se realizd el calculo del costo asociado al
proceso de contratacién de un colaborador, incluyendo los gastos de capacitacion, la pérdida
de productividad y los costos administrativos.

Los datos presentados a continuacion fueron proporcionados por el gerente de recursos
humanos de la granja.

Datos

Salarios mensuales Q3,374.42

Salario anual con | @55,137.20

prestaciones

Numero de empleados en la | 32 Colaboradores
granja
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Tasa de rotacion anual 50%

Capacitacion 60 Dias

Costo de reclutamiento 15% % salario anual
Costo administrativo 5%

Tabla 10 Costo de reclutamiento por colaborador

Salano anual Costo de reclutamiento

C 5513720 155 Cl 8.270.52

Fuente: Elaboracion propia con base al costo anual de un empleado que gana el minimo.

Tabla 11 Costo de capacitacién

Salario mensual Dias de capacitacion

Cl 3.624.53 G0 Cl 362453

Fuente: Elaboracion propia con base al salario mensual.

Tabla 12 Costo de productividad perdida

Salario mensual en alcanzar su plena producti Total
[ 2E3409 a0 O 1030377

Fuente: Elaboracion propia con base al salario mensual.

Costo anual total de rotacion

El siguiente paso consistié en calcular el nUmero total de colaboradores que dejan la empresa
cada ano. Para ello, se multiplicé la cantidad de colaboradores por el porcentaje anual de
rotacién, obteniendo como resultado que dieciséis personas abandonan la organizacién
anualmente.

Tabla 13 Numero de colaboradores que dejan la empresa al afo.

# de rotacion anual Total

a2 B05: G

Empleados

Fuente: Elaboracion propia con base a datos brindados por la empresa.

A continuacion, se calculé el costo anual de rotacion, multiplicando la cantidad de empleados
gque dejan la empresa cada afio por el costo asociado a cada colaborador que renuncia. Este
calculo arroj6 un total de Q409,052.79.

Tabla 14 Costo total de rotacion anual

Empleados [renuncian) Costo por empleado que renuncia Total

b0 L0 asen
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Fuente: Elaboracion propia con base a datos calculados.

En conclusién, las renuncias anuales de dieciséis colaboradores generan para la empresa una
pérdida significativa de Q409,052.79.

Costo anual total de rotacion Costo anual total de rotacion

Numero de empleados que dejan la empresa al afio Numero de empleados que dejan la empresa al afio

Empleados 7 de rotacion anual Total

32 0% T

Empleados 7% de rotacidn anual Total

2 &% [

Costo total anual de rotacion Costo total anual de rotacidn

Empleados [renuncian] ) por empleado que reni Total Empleados (renuncian) Costo por empleado que renuncia Total
10 BAE5A0 | 0 413,082.74 80

BEEA] O 204526.38

Beneficio anual a 204,526.39

Fuente: Elaboracion propia con base a datos brindados por la empresa.

Al comparar los datos analizados previamente, se concluye que, al implementar la propuesta

de valor, la granja lograra un beneficio econémico anual de Q204,526.39. Esto representa una
reduccion significativa en los costos asociados a la alta rotacion de personal.
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