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Resumen ejecutivo
Tema

Analizar como afecta la cultura y compromiso organizacional en el area administrativa de la empresa
M.R. Pintores S.A., para el desarrollo de una propuesta de fortalecimiento en su cultura y compromiso
organizacional a partir del segundo semestre del afio 2024.

Investigadores:

Fiorella Aguilar Mufioz
Jefferson Arias Calvo
Francela Piedra Benavides
Alfredo Rodriguez Rojas
Francini Vindas Vega

Interrogante de la investigacion:

¢Cdémo se ve afectada la culturay compromiso organizacional en el personal administrativo de la empresa

M.R. Pintores S.A., en el segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023?

Problema:

La necesidad de comprender cémo el personal administrativo se siente identificado con la organizacién
respecto a su compromiso y cultura organizacional.

Objetivo general

Analizar como afecta la cultura y compromiso organizacional en el area administrativa de la empresa
M.R. Pintores S.A., para el desarrollo de una propuesta de fortalecimiento en su cultura y compromiso

organizacional a partir del segundo semestre del afio 2024.
Objetivos especificos:

e ldentificar la cultura organizacional en la empresa M.R. Pintores. S.A., para la determinacion de
su influencia en los colaboradores del area administrativa en el periodo del segundo semestre del
2022 - segundo semestre del 2023.
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e Establecer el nivel de compromiso empresarial de los colaboradores del area administrativa de
M.R. Pintores S.A., para la medicion de las necesidades de desarrollo empresarial en el periodo

del segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023.

e Proponer un plan de desarrollo empresarial para el personal administrativo de M.R. Pintores S.A.,
para la mejora en la cultura y compromiso organizacional de la empresa a partir del segundo

semestre del afio 2024.

Modelo de analisis

llustracion 1 Relaciones e interrelaciones

CULTURA ORGANIZACIONAL

Misidn, visén, valores, comunicacién, e
innovacion

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Sentido de pertenencia, politicas y FORTALECIMIENTO

procedimientos y flexibilidad de laboral

PROPUESTA DE

DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Capital humano, diagnéstico
organizacional desde la mejora continua,
capacitacion y desarrollo, y trabajo en
equipo.

Fuente: Objetivos de la investigacion

Elaboracion propia

Sintesis de analisis de resultados:

De acuerdo con los objetivos planteados en esta investigacion, se aplican instrumentos con el fin de
evaluar la cultura, compromiso y desarrollo organizacional en M.R. Pintores S.A., y tener una vision

detallada sobre las fortalezas y debilidades que presenta la organizacion durante el desarrollo de sus
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actividades laborales. Todo esto para, la elaboracion de una propuesta de mejora y fortalecimiento que

permita seguir creciendo a la organizacion en el mercado actual.

Para la evaluacion de cultura organizacién se toman en cuenta la mision, vision y valores, aspectos que
son percibidos de forma positiva por los colaboradores. La comunicacion, la cual tiene una necesidad de
ser mejorada. Y la innovacion, la cual si se encuentra presente dentro de la empresa. Para evaluar el
compromiso organizacional, se verifica el sentido de pertenencia, el cual existe, pero debe ser fortalecido.
Las politicas y procedimientos, las cuales deben ser revisadas y actualizadas. Y la flexibilidad laboral,
este aspecto esta gestionado de forma correcta dentro de la empresa. Y por Gltimo para evaluar el
desarrollo organizacion, se toman en cuenta aspectos como, capacitacion y desarrollo, en donde se debe
mejorar la efectividad y relevancia de los programas. El diagnostico desde la mejora continua, donde se
determinan varios puntos de mejora. Y el trabajo en equipo, para el cual se debe mejorar la colaboracion

y eficacia en el area administrativa.

Sintesis de conclusiones, recomendaciones y propuesta:

La investigacion sobre la cultura y compromiso organizacional en M.R. Pintores S.A., destaca la
necesidad de fortalecer estos aspectos mediante un enfoque proactivo. Se identifican areas de mejora en
la comunicacion interna y la promocion de una cultura de aprendizaje continuo, lo cual mejoraria la
eficiencia organizacional. La empresa muestra un alto nivel de innovacién y un fuerte sentido de
pertenencia entre los colaboradores, aunque las politicas y procedimientos no son completamente claros,

requiriendo mayor claridad y fortalecimiento.

Es esencial mejorar la comunicacion, fomentar el aprendizaje continuo, y fortalecer el liderazgo y el
trabajo en equipo para el éxito sostenible de la empresa. Se recomienda cultivar un sélido sentido de
identidad, promover la escucha activa y la retroalimentacion, y realizar capacitaciones que impulsen el
desarrollo profesional y personal. Mantener y potenciar el sentido de pertenencia y clarificar las politicas
y procedimientos fomentara un ambiente laboral mas saludable, proactivo y competitivo, beneficiando

tanto a la empresa como a sus empleados.

En conclusidn, la propuesta para fortalecer la cultura 'y el compromiso organizacional en M.R. Pintores
S.A., incluye acciones especificas para evaluar y mejorar estos aspectos. Los objetivos son planificar
reuniones mensuales y semanales para fomentar la comunicacion efectiva, implementar practicas que

mejoren las relaciones laborales y el trabajo en equipo, y disefiar talleres y capacitaciones para el
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desarrollo de los colaboradores. La metodologia se basa en el ciclo PHVA (Planificar-Hacer-Verificar-
Actuar) para la mejora continua. El plan de implementacion detalla reuniones periddicas, actividades
recreativas y programas de desarrollo, con un cronograma definido en un diagrama de Gantt para asegurar
la ejecucion y seguimiento de estas iniciativas.
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Introduccion

La presente investigacion contiene informacion sobre la cultura y compromiso en el area administrativa
de M.R. Pintores S.A. Dentro de los aspectos en el contenido se encuentra pilares esenciales para la
administracion como la mision vision y valores. Lo anterior, permite destacar que, dentro de empresas
de tamafio pequefio y mediano, como lo es la compafiia en objeto de estudio, la administracion y sus
habilidades han logrado arraigar dentro de las organizaciones impactos como la promocion de la cultura

de aprendizaje continuo que proyectan una mejoria de si eficacia y eficacia.

También contiene indicadores como el compromiso empresarial, la presencia del sentido de pertenencia
dentro de M.R. Pintores S.A. y la flexibilidad laboral. En el ambito del desarrollo empresarial, se aborda
temas tan importantes para la administracion del talento humano como las capacitaciones y la percepcion

del area administrativa hacia la efectividad de estas

En sintesis, la comunicacion, la mejora continua, la promocién de una cultura de aprendizaje, el
fortalecimiento del liderazgo y el trabajo en equipo son aspectos cruciales para el éxito y crecimiento
sostenible de M.R. Pintores S.A. Estos elementos requieren una atencidn para impulsar su adaptacion y

crecimiento en el entorno empresarial actual.
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1. CAPITULO | ASPECTOS METODOLOGICOS

1.1 Planteamiento del problema y descripcion del problema

Con el animo de ubicar en contexto las perspectivas del concepto de cultura organizacional segun lo
indica Pagani y Manuele (2020) el surgimiento del tema comienza, como una explicacion a los
paradigmas racionalistas surgidos en los afios setenta del siglo veinte, en el area de la Administracion.

La cultura organizacional es una tematica que tiene gran relevancia e importancia desde los afios setenta,
como se indica en el parrafo anterior, por lo que es necesario que esté presente en cada organizacion, ya

que fomenta un mayor desempefio tanto individual como colectivo de los trabajadores.

Por medio de una entrevista, el Gerente General, Robles (2023), identifica que el tema de cultura y
compromiso organizacional juega un factor primordial para el éxito de su compafiia, expresando consigo
las problematicas que se desarrollan en la gestion de este. Identificando consigo una necesidad en la
solucién de obstaculos que traen a la organizacion un sin fin de variables que afectan el actuar diario de

la empresa.

Por ende, si la cultura y compromiso organizacional establece normas, comportamientos y reglas, con el
fin de tener estrategias que evidencien la cultura de la compafiia y su relacion con la productividad,

permitiria un vinculo o estado de pertenencia de los colaboradores hacia la empresa.

En la consulta realizada al Gerente General, Robles (2023), este manifiesta que la empresa M.R. Pintores
S.A., con el transcurso de los afios ha ido creciendo no solamente dentro de su mercado laboral, sino
también en la integracion de mas personal para la ejecucién de sus labores. Esto ha conllevado una mayor
diversidad en la percepcién que tienen los colaboradores respecto a su compromiso y cultura

organizacional.

De alli surge la necesidad de comprender verdaderamente como el personal administrativo se siente
identificado con la organizacion desde el primer momento en que son considerados para trabajar en los
proyectos. Ademas, se investiga la forma en que la empresa lleva a cabo sus esfuerzos para promover el
sentido de pertenencia y como logra mantener motivado y comprometido al equipo de trabajo en sus
labores. Todo ello con el proposito de mantener una linea de compromiso en el desarrollo de la
productividad y los objetivos de la organizacion.
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Teniendo en cuenta que la empresa persigue una sinergia entre sus empleados y considerando que M.R.
Pintores S.A., es una entidad de caracter familiar, se vislumbra como imprescindible la puesta en marcha
de un plan de mejoras. Dicho plan engloba una propuesta destinada a fortalecer la cultura, el compromiso

y el desarrollo organizacional.

1.1.2 Interrogante de la investigacion

¢ Como se ve afectada la culturay compromiso organizacional en el personal administrativo de la empresa

M.R. Pintores S.A., en el segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023?
1.1.3 Justificacion de la investigacion

Segun Ventura, (2023), parr.3 La cultura organizacional cumple un papel relevante en el desarrollo de
cualquier compaiiia, a través de ella se establecen algunos principios, valores, normas, comportamientos,
reglas y filosofia; por lo cual se deben implementar estrategias que evidencien la cultura de la compafiia

y su relacion con el desarrollo organizacional.

Con base a la definicién expuesta por Ventura, se debe analizar que la empresa M.R. Pintores S.A., tiene
una trayectoria de 26 afios en el mercado laboral. Sin embargo, como la misma comienza siendo un
emprendimiento familiar, no se contemplan estrategias solidas y consolidadas en su de cultura y
compromiso organizacional. Por lo tanto, han surgido diferentes problematicas como deficiencia en
comunicacion, poco liderazgo, deficiencia en capacitaciones y oportunidades de crecimiento. Estos

factores impiden que se mantenga una ventaja competitiva y se obtenga un desarrollo organizacional.

Se decide determinar dentro de M.R. Pintores S.A., cuales acciones o cambios pueden realizarse, con el
fin de lograr un desarrollo de la cultura y compromiso organizacional dentro de la empresa. Con la
finalidad de que se acoplen con los valores de esta, se cubra las necesidades del personal administrativo

y se solventen las problematicas anteriormente expuestas.

1.1.4 Delimitacion temporal, espacial y empresarial

e Delimitacion temporal

Durante en el segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023.

e Delimitacion espacial
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Este trabajo se desarrolla en la empresa M.R. Pintores S.A, la cual se encuentra ubicada en la provincia
de San José, perteneciente al canton de la Trinidad de Moravia, Residencial Vista Azul, primera etapa,
calle 93A, casa #54.

e Delimitacion empresarial

La investigacion se desarrolla en una empresa del sector de servicio de pintura de edificios, especializado

y de alta calidad.
e Enfoque

El enfoque de esta investigacion se basa en la cultura y compromiso organizacional en el personal

administrativo la empresa M.R. Pintores S.A.
e Ambito

La investigacion se desarrolla en el ambito de la Administracién, enfocado en la cultura y compromiso de

los Recursos Humanos de la empresa M.R. Pintores S.A.
e Area
Se delimita al &rea de cultura y compromiso organizacional del personal administrativo.

e Moneda

El tipo de moneda utilizada en la empresa M.R. Pintores S.A., son el col6n costarricense “Cuyo simbolo

es ¢y el délar estadounidense “Cuyo simbolo es $”.

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general

Analizar como afecta la cultura y compromiso organizacional en el area administrativa de la empresa
M.R. Pintores S.A., para el desarrollo de una propuesta de fortalecimiento en su cultura y compromiso

organizacional a partir del segundo semestre del afio 2024.

1.2.2 Objetivos especificos

e Identificar la cultura organizacional en la empresa M.R. Pintores. S.A., para la determinacion de
su influencia en los colaboradores del area administrativa en el periodo del segundo semestre del

2022 - segundo semestre del 2023.
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Establecer el nivel de compromiso empresarial de los colaboradores del area administrativa de
M.R. Pintores S.A., para la medicion de las necesidades de desarrollo empresarial en el periodo

del segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023.

Proponer un plan de desarrollo empresarial para el personal administrativo de M.R. Pintores S.A.,
para la mejora en la cultura y compromiso organizacional de la empresa a partir del segundo

semestre del afio 2024.

19



1.3 Modelo de anélisis

1.3.1 Conceptualizacion, operacionalizacion e instrumentalizacion de las variables.

Tabla 1. Conceptualizacién, operacionalizacion e instrumentalizacion de las variables

Variable

Conceptualizacion

Operacionalizacion

Instrumentacion

Cultura organizacional.

“La cultura organizacional de una
empresa hace referencia a los valores, las
creencias que dan forma a los
comportamientos de los empleados y los
lideres, en relacion con las transacciones
externas y también a los flujos internos.”
(Fierro, 2021 pérr.4)

La cultura organizacional es el estudio de las
caracteristicas que componen la empresa para
asi determinar como influyen en los
comportamientos de los empleados y sus
jefaturas.

Los indicadores son: Mision, vision y valores,
comunicacion e innovacion (Aguilar M. F. et
al. 2023 s.e.)

Entrevista a la gerencia de
M.R. Pintores S.A.
Cuestionario al personal
administrativo de M.R.
Pintores S.A.

Compromiso

organizacional.

“El compromiso organizacional se
relaciona directamente con el sentido de
pertenencia y la responsabilidad que posee
cada persona con el lugar donde labora. Es
trascendental tener trabajadores
comprometidos y eficaces, en tanto que
proporcionarian una alta eficacia y
eficiencia organizacional” Estrada, E., y
Mamani, H. (2020, p134).

El compromiso es la entrega del colaborador
hacia sus labores diarias. Esto se determina
bajo las caracteristicas del sentido de
pertenencia y el nivel de responsabilidad de
cada empleado.

Los indicadores: Sentido de pertenencia,
politicas y procedimientos, flexibilidad,
laboral. (Aguilar M. F. et al. 2023 s.e.)

Entrevista a la gerencia de
M.R. Pintores S.A.
Cuestionario al personal
administrativo de M.R.
Pintores S.A.
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Desarrollo “El desarrollo de la gestion organizacional El desarrollo organizacional busca la mejora e Entrevista a la gerencia de
organizacional. en la modernidad esta fundamentado en el continua y hace que las empresas maximicen M.R. Pintores S.A.

cambio de paradigmas adaptativos de el potencial de sus servicios logrando ajustarse| e Cuestionario al personal

acuerdo las circunstancias del entorno a los cambios que puedan presentarse de formal administrativo de M.R.
politico, social y cultural, esto implica la |interna y externa con el fin de obtener una Pintores S.A.
busqueda de nuevas perspectivas que mejor continua.

garanticen la efectividad en la gestion, ya |Los indicadores son: Capital Humano,

que el mundo globalizado esta sujeto a  [diagnostico organizacional desde la mejora
acelerados y continuos cambios en los continua, capacitacion y desarrollo y trabajo
patrones de consumo, propiciando la en equipo. (Aguilar M. F. et al. 2023 s.e.)
innovacion y surgencia de nuevas
tecnologias e inimaginables cambios en la
conducta humana’’ (Ordofiez, 2022, p.
446)

Fuente: Objetivos de investigacion
Elaboracion propia
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1.3.2 Relaciones e interrelaciones

llustracion 2. Relaciones e interrelaciones

CULTURA ORGANIZACIONAL

Misién, visén, valores, comunicacion, e
innovacién

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Sentido de pertenencia, politicas y FORTALECIMIENTO

procedimientos y flexibilidad de laboral

PROPUESTA DE

DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Capital humano, diagnéstico
organizacional desde la mejora continua,
capacitacién y desarrollo, y trabajo en
equipo.

Fuente: Objetivos de la investigacion

Elaboracion propia.

Como se observa en la imagen uno, el foco de la investigacion recae en la implementacion de un plan
de desarrollo empresarial para la empresa M.R. Pintores S.A.

Para ejecutar la planificacion del crecimiento empresarial, es esencial abordar el analisis de varias
variables. En primer lugar, se destaca la cultura organizacional, que implica la identificacion de
elementos como mision, visién, valores, comunicacién e innovacion. En segundo lugar, se considera la
variable del compromiso organizacional, que proporciona perspectivas sobre el sentido de pertenencia,

politicas y procedimientos y flexibilidad laboral.
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Por ultimo, resulta crucial examinar el desarrollo organizacional, enfocandose en aspectos como el
capital humano, diagndstico organizacional para la mejora continua, capacitacion y desarrollo, asi como
trabajo en equipo.

Con base en la informacion recopilada a través del andlisis de estas variables, se propone un plan de
desarrollo organizacional a partir del afio 2024, con el objetivo de impactar positivamente en el
crecimiento de la empresa M.R. Pintores S.A.

1.4 Estrategia de investigacion aplicada
1.4.1 Tipo de investigacion

Segiin Thomas (2023), “La investigacion cuantitativa se define como una investigacion ordenada de
fendmenos. Se obtiene a través de la recopilacidn de datos cuantificables y la realizacion de técnicas de

estadistica, matematica o de computacion” (parr. 3)

Arias (2022), hace referencia a que la investigacion cualitativa “permite una aproximacion a los
fendmenos, que es el primer paso para otras como la cuantitativa. De esta forma, su andlisis ofrece
informacidn detallada, y en profundidad, que ayuda a plantear las hipotesis a contrastar posteriormente.

Esto hace que sea muy importante en la investigacion cientifica” (parr. 2)

Ochoa y Yunkor (2020), mencionan que “los estudios descriptivos tratan la variable de estudio
dimensionandola ya sea por sus caracteristicas, propiedades, componentes para poder desarrollar
un estudio profundo y que permita identificar las caracteristicas que interact(ian con su entorno, es decir

con los factores de caracterizacion.” (p.6)

Por otro lado, Ortega (2023) hace mencion que ~ ElI método analitico es un procedimiento que
descompone un todo en sus elementos basicos y, por tanto, que va de lo general a lo especifico. También
es posible concebirlo como un camino que parte de los fenémenos para llegar a las leyes, es decir, de los

efectos a las causas. ~ (parr. 3)

Para esta investigacion se presenta un enfoque mixto, dado que evalua de forma cualitativa y cuantitativa
la cultura 'y el compromiso de los colaboradores administrativos en la empresa M.R. Pintores S.A., y con

el interés de identificar el impacto en el crecimiento empresarial a partir del 2024.
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Adicionalmente, se orienta hacia un enfoque de tipo descriptivo y analitico, lo que permite una mayor
comprension de las causas variables del tema en estudio, logrando consigo describir el por qué y el como

de los fendmenos y con esto lograr la toma de decisiones que contribuyen al éxito del trabajo.
1.4.2 Fuentes de investigacion

Segun la Editorial Etecé (2022), hace referencia a las fuentes de informacion como un instrumento “para
referirnos al origen de una informacién determinada, es decir, el soporte en el cual encontramos
informacion y el cual podemos referir a terceros para que, a su vez, la recuperen para si mismos™ (parr.
1)

Fuentes primarias:

“Las fuentes primarias son aquellas que proporcionan datos e informacion original y directa sobre
un tema especifico. Estas fuentes son producidas por los actores directamente involucrados en los
hechos, por ejemplo: documentos oficiales, diarios, cartas, grabaciones de audio, entrevistas,
encuestas, entre otros” (Suérez, 2023, parr. 7)

Por otra parte, Smith (2022), define las fuentes secundarias como fuente que “contiene informacion
ampliada de los resultados que expone la fuente primaria. En otras palabras, aquel contenido generado a
partir de una fuente primaria. Puede ser un andlisis, una valoracidn, o algin contenido que nos relacione

con la fuente primaria.” (parr. 7)

Para esta investigacion, se utiliza ambas fuentes de informacion. Siendo los resultados de aplicacion de
instrumentos como la fuente primaria, y su fuente secundaria la recopilacion de datos por medio de libros,

articulos y documentos que respaldan el tema de investigacion.

1.4.3 Poblacién

En la presente investigacion se analiza el personal del area administrativa de la empresa M.R. Pintores

S.A.; gerencia general, gerente administrativa, contabilidad, administracion y bodega.
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Tabla 2. Poblacion

Poblacion

Numero de colaboradores

Gerencia General

1

Gerente Administrativa
Contabilidad

Jefe de Bodega

Planillas

Logistica y coordinacion

Encargado de Licitaciones

Asistente Administrativa

Supervisor de proyectos

N N e I S

Encargados de proyectos

'_\
o

Total

Fuente: M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia
1.4.4 Recopilacion de los datos

e Métodos, técnicas e instrumentos utilizados

La recoleccion de datos permite captar la informacion de una forma acorde a la realidad, la cual brinda
un sustento tanto tedrico como préactico. Se toma en cuenta para la investigacion técnicas e instrumentos

aplicados para la recopilacion de la informacion.

El primer enfoque consiste en llevar a cabo una entrevista al sefior Robles Barboza, quien funge como
representante legal de la empresa M.R. Pintores S.A., el dia 12 de agosto de 2023. La entrevista consta
de una serie de preguntas previamente analizadas para indagar acerca de la historia y el inicio de la

organizacion.

De manera similar, se lleva a cabo un Entrevista a la sefiora Robles Garbanzo, quien desempefia el puesto

de Gerente Administrativa en la empresa M.R. Pintores S.A., el Entrevista consta de una serie de
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preguntas planteadas por el equipo investigador con el fin de conocer sobre la cultura y compromiso
organizacional. El Entrevista se lleva a cabo el dia 17 del mes de agosto de 2023.

Posteriormente, se aplica cuadros de opinion, cuestionarios y entrevistas a los colaboradores del area
administrativa, cuyo instrumento es completar informacién proporcionada en un plazo de 12 de agosto
del 2023 al 04 de febrero del 2024, a fin de completar informacion relacionada a la cultura'y compromiso

organizacional.
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1.4.5 Analisis e interpretacion de la informacion

Tabla 3. Analisis e interpretacion de la informaciéon

Obijetivos especificos Variables Indicadores Instrumentos Fuentes
Identificar la cultura organizacional en la | Cultura e Mision, vision y e Entrevista a la gerencia de e Gerencia
organizacional valores e Personal

SAA,

influencia en sus

empresa M.R. Pintores. para la

determinacién de su

e Comunicacion

M.R. Pintores S.A.

administrativo

¢ Innovacion e Cuestionario al personal
colaboradores en el periodo del segundo administrativo de M.R. Pintores
semestre del 2022 - segundo semestre del S.A.
2023.
Establecer el nivel de compromiso | Compromiso ¢ Sentido de e Entrevista a la gerencia de e Gerencia
empresarial de los colaboradores M.R. | organizacional pertenencia M.R. Pintores S.A. e Personal
. . - . . administrativo
Pintores S.A., para la medicion las e Politicas y e Cuestionario al personal

necesidades de desarrollo empresarial en el
periodo del segundo semestre del 2022 -

segundo semestre del 2023.

procedimientos
¢ Flexibilidad laboral

administrativo de M.R. Pintores
S.A.

Proponer un plan para el desarrollo

empresarial dentro de M.R. Pintores S.A.,
que incluya mejoras en la cultura y
compromiso organizacional de la empresa a

partir del segundo semestre del afio 2024.

Desarrollo
organizacional

e Capital Humano

¢ Diagnostico
organizacional desde la
mejora continua

e Capacitaciény
Desarrollo

e Trabajo en equipo

e Entrevista a la gerencia de
M.R. Pintores S.A.

o Cuestionario administrativo de
M.R. Pintores S.A.

e Gerencia
e Personal
administrativo

Fuente: Objetivos de investigacion
Elaboracion propia

27




1.4.6 Alcances y limitaciones

Tabla 4. Alcances y limitaciones

Variable

Indicadores

Alcance

Limitaciones

Cultura organizacional

e Misidn, vision y valores
Innovacion
Comunicacion

e Fortalecimiento de la cultura organizacional
por medio de la reevaluacion y desarrollo continuo
de su misidn, vision y valores.

e Promocion de una cultura de comunicacion
abierta y transparente atreves de la escucha activa
e Desarrollo de una cultura de innovacion y
aprendizaje continuo para potenciar el crecimiento
personal y profesional de los colaboradores.

Compromiso
organizacional

Sentido de pertenencia
e Politicas y
procedimientos

e Flexibilidad laboral

e Se logra evaluar y medir la conexion
emocional y laboral de los empleados hacia la
empresa M.R. Pintores S.A.

e Conocer acerca de la perspectiva de los
empleados de M.R. Pintores S.A en cuanto a la
motivacion, satisfaccion y reconocimiento.

e Medir el nivel de satisfaccion laboral y
productivo de los empleados de la empresa, ademas
conocer la aceptacion de las acciones que M.R.
Pintores S.A. realiza hacia con sus empleados.
e Conocer la perspectiva del personal
administrativo en cuanto al compromiso
organizacional que busca brindar M.R. Pintores
S.A.

Desarrollo
organizacional

e Capital Humano

e Diagnostico
organizacional desde la
mejora continua

e Capacitaciony
Desarrollo

e Trabajo en equipo

e Se logra conocer la percepcion del capital
humano sobre la coordinacion de tareas en M.R.
Pintores S.A.

e Se puede identificar en el Diagnostico
Organizacional desde la mejora continua la
impresion del personal administrativo respecto a las

» Por politicas internas de la
empresa M.R. Pintores S.A., no
hubo autorizacion de aplicar el
cuestionario a los empleados
operativos (pintores). Por lo que, el
mismo solo fue aplicado a un
sector del personal administrativo.

> No hubo una participacién de
toda la poblacion administrativa en
la aplicacion del cuestionario.

> No se logro aplicar un tercer
instrumento debido a directrices de
gerencia.
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habilidades de comunicacidn del liderazgo de altos
mandos en la organizacion.

e La capacitacion y desarrollo dentro de M.R.
Pintores S.A. tiene un déficit de dentro de su
contenido.

e El trabajo en Equipo en M.R. Pintores enfrenta
obstaculos comunicacion accesible y transparente.

Fuente: Objetivos de investigacion
Elaboracion propia
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2. CAPITULO Il MARCO DE REFERENCIA

2.1 Generalidades de la empresa M.R Pintores S.A.

2.2.1 Historia de la empresa.

La empresa M.R. Pintores S.A., se funda en el afio 1997 como un emprendimiento familiar por Martin

Robles Barboza, actual representante legal y duefio de la empresa.

En consulta al Gerente General, Robles (2023), duefio de la empresa, sefiala que ha tenido una larga
trayectoria desarrollando proyectos de pintura de edificios y servicios afines desde sus 23 afios.

Como parte de su experiencia laboral, es contratado por una empresa estadounidense por varias
temporadas, donde adquiere un mayor conocimiento y obtiene un panorama mas amplio sobre técnicas
y métodos para la aplicaciéon de pintura. Estas técnicas las aplica y perfecciona constantemente en su

propia empresa.

Concluida las diferentes temporadas de trabajo en Estados Unidos, el sefior Robles regresa a Costa Rica
y emprende un negocio de la misma indole junto con dos personas, quienes en su momento eran amigos
suyos. Sin embargo, al cabo de un tiempo, llega a la conclusién de que las intenciones de cada uno de

los emprendedores no eran las mismas ni miraban hacia los mismos objetivos.

Por problemas administrativos, el sefior Robles decide retirarse y emprender por su cuenta con socios
familiares. De esta manera, la iniciativa nunca deja de funcionar. Dentro de las principales lecciones que
aprende el sefior Robles se encuentra: trabajar con transparencia, tomar decisiones en las que se involucre

a todos los socios y velar por que los colaboradores sean la razon de ser de la empresa.

El compromiso para dicho emprendimiento fue total. A pesar de no haber tenido éxito en el primer
intento, el sefior Robles no se da por vencido y lo intenta nuevamente. Ademas de las ganas de superarse,
el emprendimiento surge como un medio de soporte economico tanto para su familia como para la de los
socios, desarrollando el trabajo alineado a la mision, la vision y los valores de la empresa. Las cuales, en

consulta con la Gerente Administrativa, Robles (2023), son las siguientes:

e Mision: Brindar a nuestros clientes el servicio de pintura de edificios, especializado y de alta
calidad, a un precio competitivo y en el menor plazo de ejecucion, gracias a la colaboracion de

nuestro personal, nuestros excelentes proveedores y el uso de tecnologia de punta.
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e Vision: Ser una empresa lider en el mercado, que proporcione a nuestros clientes confianza y
seguridad al contratar nuestros servicios, siempre de la mano con la conservacion del medio
ambiente y el bienestar de la comunidad.

e Valores: Respeto (escuchando, valorando y reconociendo las ideas y pensamientos de los demas).
La tolerancia (reconociendo que todos somos diferentes, pensamos diferente y actuando distinto,
pero esto no quiere decir que unos sean Mas importantes que otros). La honestidad (diciendo y
haciendo la verdad asi sea dificil o no nos beneficie, esto fortalece la confianza). Y la

responsabilidad (cumpliendo con lo contratado y acordado en el tiempo establecido).

2.2.2 Actividad y servicios.

M.R. Pintores S.A., se dedica a las actividades de pintura y mantenimiento de edificios a lo largo del

territorio nacional.

Segun la entrevista de la Gerente Administrativa, Robles (2023), dentro de los servicios de la empresa,
se encuentran los trabajos en el area de pintura; donde hay trabajos en edificios, estructuras metalicas,

techos, pisos, demarcacion de parqueos, zonas de seguridad, entre otros.

Ademas, en el area de mantenimiento se lleva a cabo servicios como, aplicacion de revestimiento, lavado
de edificios con sistemas de agua a presion, impermeabilizacién de azoteas y paredes, tratamientos de
techos y estructuras metalicas, reparacion de paredes de concreto, limpieza de vidrios y cambio de techos

0 canoas, remodelaciones, reparaciones estructurales, entre otros.

Estos servicios se ofrecen mediante contratacion directa con la empresa en el sector privado y mediante

el Sistema Integrado de Compras Publicas (SICOP), en el sector publico.

Segun palabras del Gerente General en entrevista, Robles (2023), sefiala que parte de los proyectos se
ejecuta junto al sector privado surgen gracias al respaldo y acompafiamiento dado durante los afios por

el Grupo Sur. Este apoyo permite que amplien su cartera de clientes de manera significativa.

2.2.3 Estructura organizacional.

La compafiia M.R. Pintores S.A., experimenta un periodo de crecimiento, lo que resulta en una estructura
organizacional de naturaleza simplificada. Las responsabilidades se dividen entre diversas areas, entre

las que se incluyen la operativa; encargados de obras/superintendentes, trabajadores especializados en
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pintura y asistentes de pintura. Este ultimo grupo conforma la mayor proporcion de la fuerza laboral, no
mayor a 100 personas. Ademas, la empresa cuenta con un equipo de personal administrativo compuesto

por 14 colaboradores, siendo este Gltimo grupo nuestro objeto de estudio.

[lustracién 3 Organigrama

M. R. PINTORES S. A.

GERENTE GENERAL

CONTABILIDAD e JEFE DE BODEGA
ADMINISTRATIVA

LOGISTICA Y ENCARGADO DE ASISTENTE T BODEGEROS
COORDINACION LICITACIONES [ ERIEL ST AT I PROYECTOS ‘

|
ENCARGADO DE CHOFERES
PROYECTOS

PLANILLA

1
SUBENCARGADOS

OPERARIOS

I
AYUDANTES

Fuente: M.R Pintores S.A.
Elaboracion propia

2.2.4 Area de investigacion.

El 4area de investigacion se limita al personal administrativo de la empresa M.R. Pintores S.A.

El &rea administrativa, se conforma por un grupo de 14 colaboradores. Incluyendo gerente general,
gerente administrativa, contabilidad, jefe de bodega, asistente administrativa, planilla, encargado de
licitaciones, logistica y coordinacion, supervisor de proyectos y encargados de proyectos. Dicho personal
es el encargado del proceso administrativo y logistico que involucra el inicio, el desarrollo y la conclusion

de cada proyecto.
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2.2 Aspectos legales

Laempresa M.R Pintores S.A. esta inscrita en el Registro Nacional de la Propiedad en calidad de persona
juridica, que, por indicaciones del Representante Legal no se indica el nimero de cédula juridica. Por
tanto, sus labores y actividades estan sujetas y reguladas por las distintas leyes y obligaciones tributarias
como: Impuesto sobre la Renta o Impuesto a las Utilidades (Ley N°7092), Impuesto al VValor Agregado
(Ley N°6826), y del Impuesto a las Personas Juridicas (Ley N°9425).

En relacion con lo expuesto, se procede a detallar ciertos documentos de caracter legal, que tienen una
influencia significativa en las operaciones propias de la empresa, asi como también se abordan los
aspectos analizados en la presente investigacion. En lo que respecta a los derechos y obligaciones de los
patronos y trabajadores, los mismos estan regulados por la Constitucion Politica de Costa Rica (1949),
Cadigo de Trabajo de Costa Rica (Ley N°2), la Ley Constitutiva de la Caja Costarricense de Seguro
Social (Ley N.° 17), Ley de Promocion de la Igualdad Social de la Mujer ( Ley N°7142), Ley Pago de
Aguinaldo a Servidores Empresa Privada (Ley N° 2412), Ley contra Hostigamiento o Acoso sexual en
el empleo y docencia ( Ley N°7476), Ley de Proteccion al Trabajador ( Ley N°7983), Ley de
Fortalecimiento de la Pequefias y Medianas Empresas ( Ley N°8262), Ley de Proteccién de la Persona

frente al tratamiento de sus datos personales (Ley N.° 8968) y Ley para regular el teletrabajo.

Asimismo, se adicionan otros documentos de caracter legal, que sustentan el accionar de mercado laboral,
como el Decreto N°39321-MTSS Politica Nacional de Salud Ocupacional y el Criterio Técnico Juridico

Consejo de Salud Ocupacional.

Tabla 5. Constitucion Politica de Costa Rica

Constitucién Politica de Costa Rica (1949)

Articulo Comentario
Constitucion Politica de Costa | De acuerdo con la Constitucion Politica, se dice que el trabajo se
Rica, 1949, art. 56 considera un derecho fundamental del individuo y al mismo tiempo,

una responsabilidad hacia la sociedad.

Es deber del Estado asegurarse de que cada persona cuente con una
ocupacion honrada, provechosa, debidamente remunerada y prevenir
condiciones que perjudiquen la integridad y la libertad del ser humano.
Asimismo, el Estado respalda el derecho de cada individuo a elegir su
empleo de manera libre.
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Constitucion Politica de Costa
Rica, 1949, art. 66

La Constitucion Politica, establece que todos los patronos tienen la
responsabilidad de implementar en sus empresas las medidas que sean
requeridas para garantizar la higiene y seguridad en el trabajo.

Constitucion Politica de Costa
Rica, 1949, art. 68

En esta Constitucion se enfatiza que esta prohibida cualquier forma de
discriminacion en términos de salario, beneficios o condiciones
laborales entre un ciudadano costarricense y un extranjero, asi como
entre distintos grupos de empleados. En situaciones de igualdad, se
dara preferencia al trabajador costarricense.

Constitucion Politica de Costa
Rica, 1949, art. 73

Por su parte la Constitucion Politica instituye que los seguros sociales
en beneficio de los trabajadores manuales e intelectuales, los cuales
estan regulados por un sistema de contribucion forzosa que involucra
al Estado, los empleadores y los trabajadores. Este sistema tiene como
objetivo proteger a los trabajadores contra diversos riesgos como
enfermedad, invalidez, maternidad, vejez, fallecimiento y otras
contingencias que la legislacion determine.

Tanto la administracion como la gestion de los seguros sociales seran
responsabilidad de la Caja Costarricense del Seguro Social, la cual se
detallard mas adelante.

De la misma manera, la Constitucion sefiala que los seguros destinados
acubrir riesgos profesionales seran exclusivamente responsabilidad de
los patronos y estaran regulados por disposiciones especiales.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.

Elaboracion propia

Tabla 6. Codigo de Trabajo de Costa Rica

Cddigo de Trabajo de Costa Rica (Ley N.° 2)

Articulo

Comentario

Ley 2, 1943, art. 1

El codigo hace referencia a las responsabilidades y derechos que tienen
los empleadores y empleados durante el trabajo bajo los principios
cristianos de Justicia Social.

Ley 2, 1943, art. 2

En este codigo se menciona que, el patrono es toda persona fisica o
juridica, particular o de Derecho Publico, que emplea los servicios de
otra u otras, en virtud de un contrato de trabajo, expreso o implicito,
verbal o escrito, individual o colectivo.

Ley 2, 1943, art. 4

De acuerdo con este mismo Cadigo, el trabajador es toda persona fisica
que presta a otra u otras sus servicios materiales, intelectuales o de
ambos géneros en virtud de un contrato de trabajo expreso o implicito,
verbal o escrito, individual o colectivo.

Ley 2, 1943, art.8

Por su parte el cddigo sefiala que, a ningun individuo se le coartara la
libertad de trabajo, ni se le podra impedir que se dedique a la profesion,
industria o comercio que le plazca, siempre que cumpla las
prescripciones de las leyes y reglamentos respectivos. Solamente
cuando se ataquen los derechos de terceros o se ofendan los de la
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sociedad, podra impedirse el trabajo y ello mediante resolucién de las
autoridades competentes, dictada conforme a la ley.

Ley 2, 1943, art. 21

Es relevante sefialar que el Codigo de Trabajo hacer referencia a que,
en todo contrato de trabajo deben tenerse incluidos, por lo menos, las
garantias y derechos que otorgan a los trabajadores el presente Codigo
y sus leyes supletorias o conexas.

Ley 2, 1943, art.193

Dada la naturaleza de las actividades que realiza M.R Pintores S.A, un
considerable porcentaje de sus empleados se encuentra involucrado en
la ejecucion de labores de pintura en alturas. Por consiguiente, la
compafiia se encuentra obligada a acatar las regulaciones estipuladas
por la Ley de Proteccion al Trabajador N°6727, tal y como lo sefiala el
Cddigo de Trabajo. Todo patrono, sea persona de Derecho Publico o
de Derecho Privado, esta obligado a asegurar a sus trabajadores contra
riesgos del trabajo, por medio del Instituto Nacional de Seguros, segln
los articulos 4 y 18 del Cddigo de Trabajo.

La responsabilidad del patrono, en cuanto a asegurar contra riesgos del
trabajo, subsiste aun en el caso de que el trabajador esté bajo la
direccion de intermediarios, de quienes el patrono se valga para la
ejecucidn o realizacion de los trabajos.

Ley 2, 1943, art.195, 196, 197 y
199

De acuerdo con los articulos detallados, en ellos se define que los
riesgos del trabajo corresponden aquellos accidentes o enfermedades
que le ocurren a los trabajadores, como parte de desempefio de sus
labores, de forma subordinada y remunerada. Y como consecuencia de
ello pueda producirle la muerte, perdida o reduccidon temporal o
permanente de algunas de sus capacidades para ejecutar sus tareas.
Asimismo, sefialan que los accidentes de trabajo seran aquellos que
ocurran en circunstancia como:

o En el trayecto usual de su domicilio al trabajo y viceversa.

o En el cumplimiento y acatamiento de 6rdenes del patrono,
tanto fuera de su lugar de trabajo o después de finalizada su
jornada laboral.

o Entre otros, eventos dispuestos en el articulo 71

Cabe sefialar que no corresponderd como riesgos de trabajo,
situaciones como:

o Los provocados intencionalmente, o que sean el resultado o la
consecuencia de un hecho doloso del trabajador.

o Embriaguez del trabajador o el uso de narcdticos,
drogas hipdgenas, tranquilizantes, excitantes; salvo casos que
tengan prescripcion médica o una relacién de causalidad entre
el estado del trabajador

Ley 2, 1943, art.201

En este articulo se expone la importancia y obligatoriedad, con que
deben contar los trabajadores con su seguro contra riesgos del trabajo,
en todas las actividades que ejecute. Asi también, detalla que el patrono
que no asegure a sus trabajadores deberd responder ante sus
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trabajadores y ante el ente asegurador, con todas las prestaciones
médico-sanitarias, la rehabilitacion y dinero.

Ley 2, 1943, art.204, 209 y 213

Se establece que los riesgos del trabajo seran asegurados, Unica y
exclusivamente por el Instituto Nacional de Seguros. Por lo que se
podran imponer sanciones legales aquellos patronos que no cumplan
con el envio regular de la planilla al Instituto Nacional de Seguros.
Cabe sefialar que este tipo de seguro cubre a los trabajadores dentro
del territorio nacional (geografico, el mar territorial, espacio aéreo y
plataforma continental). No obstante, se aclara que el Instituto
Nacional de Seguros extendera la cobertura fuera del pais, cuando se
tratare de actividades que, por su indole, deben realizarse, ocasional o
permanentemente, fuera del ambito geografico de la Republica.

Ley 2, 1943, art.218

Derechos de los trabajadores que sufren un riesgo de trabajo:

o Asistencia médico- quirdrgica, hospitalaria, farmacéutica y de
rehabilitacion.

o Protesis y aparatos médicos necesarios para cubrir sus
necesidades de salud.

o Prestaciones en dinero (indemnizacion por incapacidad
temporal, permanente o por la muerte, fijada por el Cadigo de
Trabajo).

o Gastos de traslado, de acuerdo con los términos y condiciones
establecidas por el Cédigo de Trabajo.

o Gastos de hospedaje y alimentacion, cuando el trabajador, con
motivo del suministro de las prestaciones médico-sanitarias o
de rehabilitacion, deba trasladarse a un lugar distinto de la
residencia habitual o lugar de trabajo.

o Readaptacion, reubicacion y rehabilitacion laboral que sea
factible otorgar, por medio de las instituciones publicas
nacionales especializadas en esta materia.

Ley 2, 1943, art.220y 221

Al momento de que ocurra un riesgo de trabajo, todo patrono tiene la
obligacién de brindarle a sus colaboradores, las prestaciones médico-
sanitarias que su estado requiera (primeros auxilios). Por lo cual resulta
de gran importancia, el contar con un botiquin de primeros auxilios en
el lugar de trabajo, en donde se cuente con los articulos y
medicamentos, de acuerdo con el reglamento de esta Ley.

Al mismo tiempo todo patrono esta obligado en notificar de la
situacion, que ocurra a los trabajadores bajo su direccion y
dependencia al Instituto Nacional de Seguros. Dicha notificacion no
deberéa superar los 8 dias habiles, contado a partir del momento en que
ocurra el riesgo.

Ley 2, 1943, art.282

Segun lo mencionado por la Gerente Administrativa Robles (2023), la
empresa lleva a cabo en sus actividades la implementacion de un
Reglamento de Salud Ocupacional, tal como es establecido por el
Caodigo de Trabajo. Dicho reglamento dispone que, todo patrono tiene
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la obligacion de adoptar, en los lugares de trabajo, las medidas para
garantizar la salud ocupacional de los trabajadores, conforme a los
términos de este Codigo, su reglamento, los reglamentos de salud
ocupacional que se promulguen, y las recomendaciones que, en esta
materia, formulen tanto el Consejo de Salud Ocupacional, como las
autoridades de inspeccién del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, Ministerio de Salud e Instituto Nacional de Seguros.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.

Elaboracion propia

Tabla 7. Ley Constitutiva de la Caja Costarricense de Seguro Social

Ley Constitutiva de la Caja Costarricense de Seguro Social (Ley N.° 17)

Ley 17, 1943, art.2

Por su parte, la ley constitutiva de la CCSS sefiala que, el seguro social
obligatorio comprende los riesgos de enfermedad, maternidad,
invalidez, vejez y desempleo involuntario; ademés, comporta una
participacion en las cargas de maternidad, familia, viudedad y orfandad
y el suministro de una cuota para entierro. Por lo que, los colaboradores
de M.R. Pintores S.A., se encuentran asegurados bajo estas normas
durante el tiempo que se encuentren laborando para la organizacion.

Ley 17, 1943, art.22

Es relevante sefialar que, dentro de la ley se menciona lo siguiente: Los
ingresos del Seguro Social se obtendran, en el caso de los trabajadores
dependientes o asalariados, por el sistema de triple contribucién, a base
de las cuotas forzosas de los asegurados, de los patronos particulares,
el Estado y las otras entidades de Derecho Publico cuando estos actlien
como patronos. Es decir que, a los colaboradores de M.R. Pintores, se
les realiza una rebaja de su salario a la hora de ser pagado, la cual se
encuentra destinada a la CCSS, como se menciona en el articulo 30 de
la ley.

Ley 17. 1943, art.30

Con base en lo anterior, es importante mencionar que en el articulo 30
se especifica lo siguiente: - Los patronos, al pagar el salario o sueldo a
sus trabajadores, les deduciran las cuotas que estos deban satisfacer y
entregaran a la Caja el monto de estas, en el tiempo y forma que
determine la Junta Directiva.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.

Elaboracion propia

Tabla 8. Ley de Salarios Minimos y Creacion del Consejo Nacional de Salarios

Ley de Salarios Minimos y Creacion del Consejo Nacional de Salarios (Ley N°832)

Ley 832. 1949, art.16

Esta ley hace referencia a que los salarios minimos se fijaran
anualmente, a mas tardar el primero de noviembre, mediante una
resolucion motivada del Consejo que debe ser respaldada por todos sus
miembros, a menos que algunos de ellos decidan discrepar.
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Ley 832. 1949, art.17 Segun la ley el Consejo debe enviar inmediatamente la resolucion de
los salarios minimos al Ministerio de Trabajo y Prevision Social. El
Ministerio tiene un plazo de diez dias para aprobarla en el caso de una
revision, o un mes en el caso de una fijacion. Si el Ministerio tiene
observaciones, debe devolver la resolucion al Consejo. Sin embargo, si
el Consejo reafirma su decision, el Ministerio no puede rechazarla. Si
el Ministerio no hace observaciones dentro de los plazos mencionados,
la resolucion del Consejo se considerara definitiva segun lo establecido
en los articulos 18 y 19 siguientes.

Ley 832. 1949, art.18 En esta ley hacen referencia a que los salarios minimos se estableceran
por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social a traves de un Decreto
Ejecutivo durante el periodo mencionado en el articulo 16, y entraran
en vigor el primero de enero del afio correspondiente.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.
Elaboracion propia

Tabla 9. Ley de Promocion de la Igualdad Social de la Mujer

Ley de Promocidn de la Igualdad Social de la Mujer (Ley N°7142)

Ley 7142. 1990, art 2. El objetivo de la presente ley es, que los poderes e instituciones del Estado
estan obligados a velar porque la mujer no sufra discriminacién alguna por
razén de su género y que goce de iguales derechos que los hombres,
cualquiera que sea su estado civil, en toda esfera politica, econémica,
social y cultural.

Ley 7142. 1990, art 4. La Defensoria General de los Derechos Humanos tomard las medidas
necesarias y apropiadas para garantizar la igualdad de oportunidades en
favor de la mujer, con el propésito de eliminar la discriminacion de ella en
el ejercicio de cargos publicos, en la administracion centralizada o
descentralizada.

Ley 7142. 1990, art 14. Las mujeres tendran derecho a la igualdad salarial con los hombres, tanto
en el sector privado como en el sector publico, por un trabajo de igual valor
bajo un mismo patrono, ya sea que se trate de un mismo puesto o de
puestos diferentes de igual valor, o en funciones similares o
razonablemente equivalentes.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.
Elaboracion propia
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Tabla 10. Ley contra Hostigamiento o Acoso sexual en el empleo y docencia

Ley contra Hostigamiento o Acoso sexual en el empleo y docencia (Ley N°7476)

Articulo

Comentario

Ley 7476. 1995, art.2

Esta ley tiene como finalidad prevenir, prohibir y sancionar el
hostigamiento sexual como préctica discriminatoria por razén de sexo,
contra la dignidad tanto de las mujeres como de los hombres, dentro del
ambito de laboral y educativo, en el sector publico y el sector privado.

Ley 7476. 1995, art.5

En este se establece las responsabilidades de los patronos o superiores
jerarquicos en la prevencion del hostigamiento sexual en el lugar de
trabajo. Para ello se menciona la importancia de implementar una politica
interna que desaliente y sancione este tipo de conductas. Entre las medidas
que deben tomar se incluyen:

¢ Informar a todos los colaboradores de la organizacion sobre la
existencia de una politica contra el hostigamiento sexual, tanto
de manera oral como por escrito.

e Establecer un procedimiento interno efectivo que permita la
presentacion de denuncias por hostigamiento sexual, en donde se
garantice la confidencialidad de las denuncias y definir las
sanciones para los acosadores.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.

Elaboracion propia

Tabla 11. Ley de Proteccion al Trabajador

Ley Pago de Aguinaldo a Servidores Empresa Privada (Ley N°2412)

Articulo

Comentario

Ley 2412. 1959, art. 1

De acuerdo con el articulo 1, esta Ley tiene por objeto que todo patrono
particular esta obligado a conceder a sus trabajadores, de cualquier clase
que sean y cualquiera que sea la forma en que desempefien sus labores y
en que se les pague el salario, un beneficio econémico anual equivalente a
un mes de salario.

Ley 2412. 1959, art. 2

Se establece que el beneficio econdmico mencionado en el articulo 1, debe
ser calculado con base en el promedio de los sueldos de los colaboradores
durante los 12 meses anteriores a diciembre.

Ley 2412. 1959, art. 3

Aquellos colaborades cuyo contrato termine antes de un afio, pero que
laboraron mas de un mes, tendran derecho a que se les pague un parte del
beneficio, proporcional al tiempo laborado.

Ley 2412. 1959, art. 6

La obligacion que crea esta ley se tendra por incorporada a todo contrato
individual o colectivo de trabajo, y su incumplimiento se considerara, para
todos los efectos legales, como una retencién indebida del salario y una
falta grave del patrono a las obligaciones que aquéllos le impones. La falta
sera sancionada ademas con una multa de cien a mil colones, de acuerdo
con los perjuicios que cause y el nimero de trabajadores que el patrono
ocupe. El conocimiento de estas infracciones corresponderd a las Alcaldias
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de Trabajo en aquellos lugares donde no hubiera Agencias Judiciales de
Trabajo, y a éstas en su propia jurisdiccion. Los juzgamientos se ajustaran
al trdmite legal en materia de faltas a las leyes de trabajo y prevision social.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.

Elaboracion propia
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Tabla 12. Ley de Proteccion al Trabajador

Ley de Proteccion al Trabajador (Ley N°7983)

Ley 7983. 2000

En esta Ley tiene por objeto crear y establecer el marco para regular los
fondos de capitalizacion laboral propiedad de los trabajadores del
territorio costarricense, ademas de universalizar las pensiones para las
personas de la tercera edad en condicion de pobreza, asi como también
los mecanismos para ampliar la cobertura y fortalecer el Régimen de
Invalidez, Vejez y Muerte de la CCSS como principal sistema de
solidaridad en la proteccion de los trabajadores.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.

Elaboracion propia

Tabla 13. Ley de Fortalecimiento de la Pequefias y Medianas Empresas.

Ley de Fortalecimiento de la Pequefias y Medianas Empresas (Ley N°8262)

Ley 8262. 2002

En esta Ley tiene como fin, crear y promover un sistema estratégico de
desarrollo, que permita a las pequefias y medianas empresas,
desarrollarse y posicionarse en el mercado, generando nuevos empleos
para el pais. Para esto, se establece la organizacion institucional de apoyo
a PYMES, se definen las funciones de la institucion, los métodos de
financiamiento y se especifican los requisitos para poder optar por los
beneficios de la Ley.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.

Elaboracion propia

Tabla 14. Ley de Proteccion de la Persona frente al tratamiento de sus datos personales N.° 8968.

Ley de Proteccién de la Persona frente al tratamiento de sus datos personales N.° 8968

Ley 8968, 2011, art.1

Esta ley es de orden publico y tiene como objetivo garantizar a cualquier
persona, independientemente de su nacionalidad, residencia o domicilio,
el respeto a sus derechos fundamentales, concretamente, su derecho a la
autodeterminacién informativa en relacion con su vida o actividad privada
y demas derechos de la personalidad, asi como la defensa de su libertad e
igualdad con respecto al tratamiento automatizado o manual de los datos
correspondientes a su persona o bienes.

Ley 8968, 2011, art.10

El responsable de la base de datos debera adoptar las medidas de indole
técnica y de organizacién necesaria para garantizar la seguridad de los
datos de caracter personal y evitar su alteracion, destruccion accidental o
ilicita, pérdida, tratamiento o0 acceso no autorizado, asi como cualquier otra
accion contraria a esta ley.

Ley 8968, 2011, art.14

En cuanto a los responsables de las bases de datos, publicas o privadas,
solo podran transferir datos contenidos en ellas cuando el titular del
derecho haya autorizado expresa y validamente tal transferencia y se haga
sin vulnerar los principios y derechos reconocidos en esta ley.
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Ley 8968, 2011, art.15

Esta ley otorga crear un 6rgano de desconcentracion maxima adscrito al
Ministerio de Justicia y Paz denominado Agencia de Proteccion de Datos
de los habitantes (Prodhab) la cual tendrd personalidad juridica
instrumental propia en el desempefio de las funciones que le asigna esta
ley, ademas de la administracion de sus recursos y presupuesto, asi como
para suscribir los contratos y convenios que requiera para el cumplimiento
de sus funciones. La Agencia gozara de independencia de criterio.

Ley 8968, 2011, art.24

Cualquier persona que ostente un derecho subjetivo o un interés legitimo
puede denunciar, ante la Prodhab, que una base de datos publica o privada
actia en contravenciéon de las reglas o los principios basicos para la
proteccion de los datos y la autodeterminacion informativa establecidas en
esta ley.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion juridica.

Elaboracion propia

Tabla 15. Ley para regular el teletrabajo.

Ley para regular el teletrabajo (Ley N°9738)

Ley N°9738. 2019

La ley de teletrabajo tiene como objetivo regular y establecer las
condiciones y derechos tanto para las jefaturas como para los
trabajadores que realizan sus labores de forma remota, es decir, fuera de
las instalaciones fisicas de la empresa. Su finalidad es proporcionar un
marco legal que garantice el ejercicio de esta modalidad laboral de
manera justa y segura. Por lo que en ella se establece la necesidad de
crear un documento de aceptacion de ambas partes, la jornada laboral,
las obligaciones de las personas empleadoras y teletrabajadoras, y los
riesgos de trabajo.

Tabla 16. Politica Nacional de Salud Ocupacional.

Politica Nacional de Salud Ocupacional (Decreto N°39321-MTSS)

Decreto N°39321-MTSS,
2015

Este decreto, tiene como objetivo, promover una cultura de salud
ocupacional en el pais, para proteger la vida y la salud de los
colaboradores a la hora de laborar. Ademas, busca asegurar condiciones
laborales seguras y dignas, mediante la consolidacién del Sistema
Nacional de Salud Ocupacional, la actualizacion de la normativa de
Salud Ocupacional y promoviendo la investigacion en este campo.

Fuente: Sistema Costarricense de Informacion Juridica.

Elaboracion propia

Tabla 17. Criterio Técnico Juridico Consejo de Salud Ocupacional.

Criterio Técnico Juridico Consejo de Salud Ocupacional

Criterio Técnico Juridico,
2010

El Consejo de Salud Ocupacional, aclara mediante este criterio, que
legalmente la entrega o suministro de medicamentos a los colaboradores,
solo es apropiado si existe personal autorizado dentro de la empresa.
También, hace referencia a la Ley N°6727, Ley de Riesgos de Trabajo,
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donde se establece la obligacion de contar con un botiquin de primeros
auxilios en los lugares de trabajo, sin embargo, solo pueden incluir los
medicamentos especificados en la Ley.

Fuente: Consejo de Salud Ocupacional.
Elaboracion propia

De acuerdo con la terminologia en el Codigo de Trabajo de Costa Rica, y a nivel del territorio
costarricense, la nomenclatura estipulada para la relacion laboral, se le denomina patrono-trabajador.

Para el caso de esta investigacion se aclara que la definicion de “colaborador” es sinonimo de trabajador.

Con base a lo mencionado anteriormente, la empresa M.R. Pintores S.A., desarrolla sus actividades y
ofrece sus servicios, cumpliendo con lo dictado por la Constitucion y demas leyes que regulan el correcto
funcionamiento empresarial dentro del territorio costarricense. De la misma manera que aseguran la

proteccidn de la salud y la preservacion de la integridad fisica, moral y social del trabajador.

43



3. CAPITULO Il MARCO TEORICO

A continuacién, se aborda los aspectos teéricos que sustentaran la investigacion. Esto se logra a través
de la consulta de fuentes bibliogréaficas, los comentarios expresados por los miembros de la empresa

M.R. Pintores S.A., y el conocimiento propio del equipo de trabajo.

En el desarrollo de este capitulo, se expone los aspectos mas relevantes y significativos de la tematica de
la investigacion. El objetivo es asegurar un entendimiento mas amplio del tema, bajo un hilo conductor

que proporcione un mayor aporte en la busqueda de resultados de la investigacion.

3.1 Cultura organizacional

La cultura organizacional ha tomado mucha relevancia en el &mbito empresarial y laboral en las Gltimas
décadas. Méas que una simple moda o tendencia, la cultura organizacional se ha convertido en un pilar

fundamental que moldea a las organizaciones e instituciones.

De acuerdo con Fajardo et al (2020) aluden que “la cultura organizacional es un sistema de valores
compartidos (lo que es importante para la organizacion) y creencias (como funcionan las cosas) que
interacttan con la gente, las estructuras de organizacion y los sistemas de control de una compafiia para

producir normas de comportamiento (cémo se hacen las cosas aqui)” (p. 265).

De esta manera, se puede afirmar que la cultura organizacional comprende todos aquellos valores
compartidos, asi como las creencias, que ejercen cierta influencia en como las personas interacttian

dentro de sus respectivas organizaciones.

Adicionalmente, es importante reconocer cual es la influencia de la cultura organizacional dentro de una

organizacion:

Representa un elemento clave del entorno de trabajo en el que los empleados desempefian sus
labores. El concepto de cultura organizacional es un constructo intangible, porque no podemos
verla ni tocarla, pero esta presente y conforma un importante sistema de mediaciones. Como el
aire de una habitacion, rodea y afecta a todo lo que ocurre en una organizacion. Dado que se trata
de un dinamico concepto de sistemas, la cultura tambiéen se ve afectada por casi todo lo que ocurre

en una organizacion. (Fajardo et al, 2020, p.267).
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Tal como lo mencionan los autores, la cultura organizacional representa una gran fuente de estabilidad,
continuidad e incluso seguridad para cada uno de los miembros de la organizacion. La cual también se
construye con el paso del tiempo, y que a su vez son trasmitidos a aquellos nuevos miembros de la
organizacion, permitiéndoles percibir, pensar y sentir durante su proceso de adaptacion e integracion en

la empresa.
3.1.1 Mision, vision y valores:
En toda organizacion es crucial establecer una misién, de acuerdo con Narvaez (2019) menciona que:

Lamisidn o razén de ser de la organizacion es un breve enunciado que sintetiza los principales propdsitos,
estrategias y valores que deberan ser conocidos, comprendidos, asi como compartidos por todas las
personas que colaboran en el desarrollo del negocio, es esencial para determinar objetivos y formular

estrategias; ademas de exponer a la organizacion el porqué de la existencia y su deber.

De la misma manera es importante que cada trabajador de la organizacion, desde cualquier puesto en el

cual se encuentre, tenga conocimiento de cual es la meta que tiene la empresa a futuro:

La vision de una empresa es una declaracién o manifestacion que indica donde se dirige una

empresa o qué es aquello en lo que pretende convertirse a largo plazo.

Pero ademas de ello, establecer la visién de una empresa también posibilita los siguientes incisos:

e Inspirar y motivar a los miembros de la entidad al hacer que se sientan identificados y
comprometidos con ella.

e Darle identidad y personalidad a la entidad

e Cimentar las bases para la cultura organizacional (Galindo y Guerrero, 2020, p. 27)

Es fundamental que cada organizacidn tenga establecidos sus valores, y al mismo tiempo los dé a conocer

e infunda dentro de su equipo de trabajo:

Otra, entre las muchas razones que justifican su importancia; es la de que los valores determinan
lo que es importante para los implicados con el trabajo de la organizacion y cuyo apoyo es
decisivo para que la actividad tenga un éxito a largo plazo, porque indican como debemos actuar
para preservar la identidad organizacional e identifican las prioridades claves para el bien
colectivo (Cordero et al, 2021, p.207)
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Con base a lo expuesto por los autores, se identifica que toda organizacién debe formar sus bases bajo
tres pilares fundamentales como la mision, vision y valores. Estos pilares a su vez le permiten a la
organizacion establecer aquellos lineamientos estratégicos que orientan el modo en que la empresa

gestiona a su equipo y como se posiciona en el mercado.

Al mismo tiempo, estos pilares fomentan el sentimiento de pertenencia, principalmente para aquellos que
forman parte de la organizacién, de forma tal que logran hacerlos suyos y sienten que orientan sus

esfuerzos hacia un objetivo mayor que si fueran individuales.

3.1.2 Comunicacion

Acevedo y Vidal (2019) mencionan que “la comunicacion es un proceso vinculado con la condicion
humana como una necesidad de las relaciones entre los hombres, que interviene en la formacion de la
personalidad como via de su determinacion social y se convierte en un indicador para la comprension del

funcionamiento de los grupos”. (parr.3)

Lesmes et al (2020) dan a conocer que “el asertividad en la comunicacion es un pilar fundamental para
el engranaje oportuno de cualquier acto comunicativo, esta se desarrolla en cualquier ambito como lo

son el familiar, social, laboral, educativo y cultural”. (p.149)

De acuerdo con Molina y Espinosa (2022) aluden a que “estd determinada por un correcto equilibrio
entre las reacciones agresivas y las no agresivas, tomando en consideracion tanto el respeto propio como

por las demads personas.” (p.521)
Para complementar la cita del parrafo anterior:

Cada persona debe desarrollar la capacidad de responder adecuadamente a los conflictos en las
relaciones interpersonales, debido a que cada individuo posee sentimientos, creencias y
percepcidn, que lo distingue de los demas, pero teniendo presente que se deben de considerar esas
diferencias, para un manejo adecuado y precavido, que evite una confrontacion negativa, que

cause frustraciones y tensiones (Molina y Espinosa, 2022, p. 522).

La comunicacion engloba un sentimiento de escucha y atencion respetuosa ante cualquier dialogo que se

desarrolle con los miembros de la organizacion, tanto fuera como dentro de ella. La comunicacion
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implica reconocer que las opiniones o pensamientos no siempre llegan a coincidir con los de los demas.
Sin embargo, a través de ella, se puede alcanzar una habilidad que le permite manifestar sus
pensamientos, emociones y sentimientos, con el respeto y la tolerancia que amerita, sin poner en riesgo

el derecho de los demas.

Dentro de la comunicacidn existen una serie de principios que influyen dentro de ella:

[lustracién 4. Principios de la comunicacion

Empatia:
Comprender a la otra
persona
Autoestima:
Confianza:
Cada persona Reconocimiento de
posee una que cada persona
percepcion de si tiene su valor y
mismo de manera aprecio personal
adecuada

Fuente. Datos suministrados de Molina y Espinosa, 2022.
Elaboracion propia.

3.1.3 Innovacién

Actualmente, el tema de innovacion se encuentra presente dentro de todas las organizaciones, ya que, de
acuerdo con Riojas, et.al. (2019), “la innovacion incide en la competitividad de la empresa dandole
sostenibilidad en el tiempo y permitiéndole, como agente dinamico, administrar mejor las adversidades

del ambiente empresarial, que hoy se encuentra globalizado.” (p.4)
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Ademas, en complementacion con lo anterior también comenta que:

La innovacion puede llegar a incidir en la manera en que las empresas ofrecen sus servicios en
beneficio del cliente, o bien en la toma de decisiones al momento de elegir los mejores canales
de distribucion de su producto, pensando no solo en reducir los costos de produccion y de
transporte, sino también en mejorar la calidad de sus productos y de sus precios en el mercado.
(Riojas, et. al. 2019, p.3)

Con respecto a lo mencionado anteriormente, queda en evidencia que, la innovacion consiste en la
aplicacion de nuevas ideas y métodos para la elaboracién de procesos, dando como fruto un mejor
desempefio y productividad dentro de la organizacion, permitiéndole mantener la competitividad dentro
del mercado laboral. Sin embargo, para lograr generar ideas innovadoras dentro de una empresa, se
necesita que la cultura organizacional, sea amigable con la aplicacién de ideas nuevas y cambios, en los
procesos Yy servicios que se desarrollan, es decir, que no exista una resistencia al cambio dentro de la

poblacion laboral.

3.2 Compromiso organizacional

El tema de compromiso organizacional juega un factor primordial para las compafiias que buscan consigo
un crecimiento tanto interno como externo, siendo asi, un pilar que cualquier empresa debe priorizar. Al
hablar de una cultura empresarial comprometida, lo relacionamos a su vez con equipos de trabajo

desarrollados, que consigo trae resultados positivos para la empresa y su entorno.

Para esta investigacion se toma en consideracion la definicidén dada por (Rosalba Trevifio Reyes, 2022)
el compromiso organizacional es aquella que lo refiere como el grado con que las personas se identifican,
estan involucradas con sus organizaciones y dispuestas a continuar trabajando en ellas, ya que es

considerada como parte fundamental de la definicion clasica y que se ha estudiado con mayor detalle.

3.2.1 Sentido de pertenencia

De acuerdo con (Yufra, 2023, parr.2) el sentido de pertenencia detalla el compromiso del empleado y el
reconocimiento del valor de la organizacion, lugar de trabajo o sistema. Los trabajadores que no estén de
acuerdo con lo que estan haciendo no produciran buenos resultados porque es dificil dar lo mejor de si
mismos. Incluso, la informacidn que transmite a otros puede perjudicarlo como lider o persona a cargo

de la organizacion empresarial.

48



Ademas, la autora anterior también indica que el sentido de pertenencia tiene que pasar por muchas
actividades y cambios en las dinamicas establecidas. Sin embargo, lo més importante es que el primer
paso es ser hacer parte y empezar a crear el entorno, y dar sentido a la pertenencia como valor prioritario

de la empresa.

Un trabajador que se siente parte del entorno crea un vinculo emocional, se siente bien, trabaja con el
equipo y habla con los demés sobre su trabajo, empresa, colega o jefe de manera positiva, ademas, lo

haran expresando su motivacion y bienestar.

3.2.2 Politicas y procedimientos

Segun Solano et al. (2020, parr. 3), un manual de procedimiento y politicas es un documento que describe
los procedimientos y las politicas necesarias para realizar una tarea o para la operacion de una
organizacion de manera eficiente y efectiva, asi como para garantizar la consistencia y la conformidad

con los estandares y regulaciones relevantes.

Asimismo, sefialan que un manual de procedimientos y politicas puede incluir una descripcion detallada
de como realizar una tarea, asi como una guia clara y concisa para los empleados, lo que ayuda a
garantizar una interpretacion consistente y una implementacion efectiva de los procedimientos y
politicas. Esto también puede ayudar a reducir errores y mejorar la eficiencia, ya que todas las personas

involucradas tienen una comprension clara de lo que se espera de ellas.

En otras palabras, las politicas establecen los principios y objetivos generales de la organizacion,
mientras que los procedimientos detallan los pasos especificos que deben seguirse para cumplir con esas
politicas. Ademas de promover la consistencia y la eficiencia, los procedimientos también juegan un

papel vital en la reduccion de errores y riesgos.

Al seguir los procedimientos establecidos, se minimizan los riesgos asociados con la realizacion de tareas
y procesos, lo que a su vez ayuda a mejorar la calidad y precision de los resultados. Las politicas ayudan
a evitar lentitud, defectos y sobre pérdida de tiempo en las principales actividades y procesos de la
organizacion, permiten visualizar un camino claro preciso y seguro para las actividades cotidianas, sobre

todo cuando se requiere tomar una decision.

Cuando una organizacion funciona de manera adecuada es porgue esta siendo administrada con politicas

y procedimientos funcionales.
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3.2.3Flexibilidad laboral

Se habla de flexibilidad laboral como herramienta para la mejora del desempefio, en donde su aplicacion
idoneamente trae consigo beneficios para todos. Autores de gran indole hacen referencia a este tema
como una herramienta que permite el desarrollo pleno de un colaborador, la mejora de oportunidades vy,
ademas, una herramienta que facilita la ejecucion del trabajo mas flexible y con mejores resultados.

La Organizacion internacional del Trabajo (OIT), (2019) menciona que “El tiempo de trabajo, el
descanso y la organizacidon de las horas de trabajo y los periodos de descanso (la ordenacién del tiempo
de trabajo) son aspectos fundamentales de las relaciones laborales. La cantidad de horas trabajadas, la
duracion y nimero de periodos de descanso y la manera en que se distribuyen durante el dia, la semana

y el mes tienen importantes consecuencias tanto para los trabajadores como para los empleadores.” (p.
17)

Por lo que hoy en dia las organizaciones tienen el gran reto de ofrecer a sus empleados flexibilidad laboral
para el desarrollo esperado de la compafiia. Werther et al. (2019), hacen referencia que, para que una
organizacion sea competitiva, debe consigo ofrecer a sus empleados herramientas que beneficien de

forma personal y profesional, nombrando esto como “arreglos de trabajo flexible”.

Adames (2019), cita que " una empresa flexible persigue utilizar lo mejor posible los factores disponibles
para adaptarse a los cambios inmediatos y facilitar, a largo plazo, su adaptacion al entorno competitivo

para lograr un desarrollo organizativo permanente. ~ (p.3)

Con esto se puede decir que una empresa flexible, es una empresa competitiva. Al aplicar esto en las
organizaciones trae consigo el desarrollo sustancial de sus empleados y su ejecucion diaria que busca

consigo el éxito.

3.3 Desarrollo organizacional

Segun Pefia-Ponce (2022) p 2 “El desarrollo organizacional es indispensable para las empresas, este se
asocia a temas relacionados con el cambio y el entorno de adaptacion, se compromete ante un modelo de
gestion de herramientas que brindan un sinnimero de estrategias para lograr los objetivos y metas de la
empresa. De esta forma, pretende alcanzar los altos niveles de eficiencia y eficacia que soportan los

procesos de planificacion, organizacion, gestion, control y evaluacion.”
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El desarrollo organizacional se puede visualizar como un planteamiento que permite a las empresas
fomentar la mejora continua dentro de sus empleados, que aliente a sus miembros a tomar retos y asumir
riesgos con el fin de permitir la introspeccidn para determinar el estado actual de sus procesos y cOmo

estos pueden mejorar.

El desarrollo organizacional dentro de las empresas logra optimizar los recursos, con la finalidad de
mantener una ventaja competitiva en el mercado. Arrieta (2022) parr. 2 menciona sobre el proposito del
desarrollo organizacional, el cual es gestionar cambios que permitan alcanzar objetivos en tiempos
establecidos. Por lo tanto, aplicar cambios dentro de la organizacion deben implementarse con el

proposito de alcanzar objetivos previamente establecidos por la gerencia.

3.3.1 Capital Humano
De acuerdo con Martinez (2020), p119 “La importancia que se le da al desarrollo organizacional deriva
de que el recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion. En consecuencia,

su manejo es clave para el éxito empresarial y organizacional en general”

Dentro del desarrollo organizacional una pieza clave es el capital humano, sin importar la posicion que
mantengan los colaboradores en la organizacion, el éxito en la ejecucion de sus labores diarias puede

definir la diferencia entre el éxito y el fracaso de una compafiia.

Segtin Ramirez (2022) p 3 “entre los factores del desarrollo, se definen a las personas como el activo mas
valioso para lograrlo”. Con ello debemos entender al capital humano como un conjunto de personas con
diferentes habilidades, conocimientos y capacidades que contribuyen a la productividad, innovacién,
ademas es definido por otros autores como Quintero (2020) p 6, como impulsores del éxito de la empresa

a largo plazo, fomentando consigo un entorno propicio que permite la innovacion y eficiencia.
Viteri (2022) p34., expresa:

“El desarrollo organizacional es utilizado por las organizaciones con el fin de conducir a su talento
humano en conjunto con sus estrategias y procesos internos a la consecucion de los objetivos,
adaptandolos a los distintos cambios que se presentan producto de los avances tecnoldgicos, asi como en

las técnicas administrativas, por lo cual, deben acoplarse a estos con el propdsito de conseguir sus metas”
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El capital humano debe ser involucrado en los procesos sobre mejora continua o transformacién interna,
cualquier cambio que interrumpa de forma abrupta o parcial el entorno de los colaboradores o situaciones
y procesos que afecta de forma sustancial la rutina laboral del empleado. Esto puede crear una resistencia
al cambio, afectar en factores como motivacion o las relaciones interpersonales. Por lo anterior es

importante involucrar a todo el personal que amerite, para evitar afectar la productividad.
3.3.2 Diagnostico organizacional desde la mejora continua

Segun Meza, 2020 parr.1 "Se puede definir al diagndstico como un proceso analitico que permite conocer
la situacion real de la organizacion en un momento dado para descubrir problemas y areas de oportunidad,

con el fin de corregir los primeros y aprovechar las segundas.”

De acuerdo con la cita anterior, el diagnéstico organizacional permite identificar las areas, procesos y
situaciones donde exista la oportunidad de aplicar modificaciones con el fin de obtener una mejora
continua. Las empresas deben tener intencion de generar un cambio y aplicar las herramientas que mejor
se ajusten para que los resultados del diagnéstico tengan el impacto deseado. La aplicacion de
diagndsticos en empresas grandes o pequefias detectan problemas que afectan la eficiencia y la eficacia,

promueve su correccion con el fin de optimizar los recursos.

Segun Antunez S. V. et al. (2023) parr. 9 la empresa necesita estar sistematicamente actualizada en
cuanto a los problemas que pueden afectarla y realizar su monitoreo permanente. Por ello, la via para
mantener a la empresa actualizada sobre sus necesidades de cambio para la mejora resulta el diagnéstico

organizacional.

También indica que la identificacién de problemas mediante diagnosticos se realiza sobre la base de
datos y hechos recopilados sistematicamente y ordenados, lo que permite valorar lo que esta aconteciendo
en una organizacion. Diagnosticar una organizacion, publica o privada, lucrativa o no lucrativa, implica
estudiar lo que ocurre en la actualidad, teniendo en cuenta los resultados del pasado y con proyeccién al

futuro deseado.

En cuanto a lo indicado en los parrafos anteriores, se necesita que las organizaciones aprendan a lograr
diagndsticos integrales y rigurosos para que puedan identificar proactivamente las causas de los

problemas y lograr procesos de cambio.
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3.3.3 Capacitacion y Desarrollo

Martines 2021 parr. 3 menciona:

"La educacién en general y la capacitacion en particular tienen un efecto positivo en la
productividad laboral en el corto y en el largo plazo. Estos efectos son directos e indirectos,
aunque no siempre se miden con toda la precision deseable. La capacitacion refuerza la educacion
profesional, por lo que las personas requieren actualizaciones permanentemente. Asi, con las
innovaciones continuas en los sistemas productivos se demanda un proceso de reentrenamiento
de caracter también continuo. Este es fundamental para la operacion competitiva de las
organizaciones, al igual que para la productividad y la permanencia de los trabajadores."

Con base a lo anterior, la capacitacion dentro de las empresas promueve la eficiencia y eficacia dentro
de los procesos, debido a que esta coopera al crecimiento profesional y personal de los empleados. Las
capacitaciones cambian el contexto que rodea el dia a dia de la empresa, entregando un aprendizaje que
refresque las funciones que ejecutan sus colabores en sus labores diarias, al obtener informacion

actualizada, y fomentar la propuesta de ideas y técnicas que promuevan la mejora continua.

Segun Hidalgo, P. (2019) parr. 1 "EI contexto empresarial actual se caracteriza por el desarrollo de la
informacion y la gestion del conocimiento tanto para obreros como directivos. Para aprovechar esas
oportunidades se debe entender que el principal valor de las organizaciones esta en su capital intelectual
y su gestion basada en el conocimiento, de ahi la ventaja en el desempefio cultural-empresarial, la cual

permite la preparacion de los recursos humanos”

De acuerdo con lo expuesto por Hidalgo, el capital intelectual es el valor principal dentro de las empresas
contemporaneas. La gestidbn de conocimiento que tenga cada organizacion demuestra que tan
cuantificable es su ventaja en contextos como lo son los cultural-empresariales. Es esencial fomentar el

desarrollo intelectual a través de la constante capacitacion y preparacion de la comunidad empresarial.

3.3.4. Trabajo en equipo

Sanchez, 2021 p 159 menciona: “El trabajo en equipo implica la sincronizacion eficaz de un grupo de
personas que aportan mucho méas que comportamientos directamente relacionados con la consecucion de

determinadas metas”.
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Al analizar lo expresado por Sanchez, se determina que el trabajo en equipo es todo ese esfuerzo,
acciones, ideas y planteamientos realizados por un objetivo comun. Este concepto permite identificar el
trabajo en equipo como un pilar para el desarrollo organizacional, debido a que, sin la colaboracion de

todos los empleados involucrados, abria deficiencia en la aplicacion de ideas para la mejora continua.
También se debe considerar el concepto de (Garcia, 2020 p 7):

"El trabajo en equipo entrega beneficios para una organizacion, dada la integracion que produce
en sus miembros; pero cuando los equipos surgen de manera espontanea es posible que se
obtengan resultados negativos y potencialmente costosos, como pérdida de tiempo, discusiones

innecesarias y equipos que desaparezcan sin aportaciones utiles.”

Agrupar un equipo de personas con poco tiempo de entablar una relacion de convivencia, puede provocar
un efecto negativo debido a que estas situaciones pueden enfrentar problemas de comunicacion, disgustos
entre comparieros o diferencias en como gestionar el trabajo diario. Por eso es importante involucrar a
los empleados antes de aplicar ideas nuevas que impliquen impactos en los equipos de trabajo, para que
estos sientan ser parte de las decisiones, comprendan el objetivo que busca el cambio y se enfrenten a las

adversidades como un grupo de personas dispuestas a trabajar en equipo a pesar de las diferencias.
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4. CAPITULO IV ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados de cultura organizacional

La informacion recopilada para cada indicador permite consigo la medicion de la cultura organizacional
en el personal administrativo de la empresa M.R. Pintores S.A., estos se obtienen por medio de aplicacion

de los instrumentos indicados en el capitulo uno de la presente investigacion.

Dentro de este capitulo se encuentran descripciones de los hallazgos dentro de M.R. Pintores S.A. con
base a los instrumentos aplicados, los cuales son entrevista y cuestionario. Adicionalmente se presenta
informacion analitica bajo los indicadores previamente mencionados en el capitulo tres. Las
observaciones planteadas buscan dar visibilidad, claridad y entendimiento de como los recursos humanos

han sido impactados por la cultura y compromiso organizacional de la compafiia.

4.1.1 Mision, vision y valores
Una vez planteado el cuestionario al personal administrativo de la empresa, se reciben un total de seis

respuestas de las catorce personas en estudio.

De estas, cinco de los participantes consideran que la vision de la empresa es "Buena”, mientras que uno
la califica como "Muy buena". Por otro lado, la totalidad de la muestra considera que la misién de la
empresa es “Buena”. Reflejando consigo una tendencia positiva hacia estos principios y objetivos que la

empresa posee, respaldado por la percepcion favorable que los colaboradores tienen.

Gréfico 1. Alineacién de valores empresariales

@® Muy Malo
@® Malo
Ni Bueno Ni Malo
@ Bueno
@ Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.
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Por otra parte, tres de los participantes consideran que los valores de la empresa son "Buenos", dos de
ellos opinan que son "Muy buenos”, y uno de ellos considera que son "Ni buenos, ni malos". Este
resultado revela que la percepcion de ellos sobre los valores empresariales fluctia de manera positiva.
Sin embargo, sigue existiendo una necesidad empresarial de llevar a cabo una evaluacion continua en la
revision de sus valores y como cada uno de ellos se vive dentro de la cultura empresarial que la empresa
busca representar a través de sus procesos productivos. Esto permite obtener resultados positivos a futuro
y fomenta una mayor vinculacion de los colaboradores con este factor primordial para la ejecucion

constante.

4.1.2 Comunicacion
En relacién con los resultados del indicador de comunicacion, se identifica los principales hallazgos en

el grafico dos.

Gréfico 2. Comunicacién jefatura hacia colaboradores

® Muy Malo
® Malo
Ni Bueno Ni Malo
@® Bueno
@ Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.

De la poblacion, tres personas califican la comunicacion de la jefatura hacia sus equipos de trabajo como
"Bueno”, otras dos personas la califican como "Ni bueno, ni malo™, y una persona la considera "Malo".
Con lo anterior, se demuestra que la mitad de los participantes en el instrumento son neutrales o estan
insatisfechos con el manejo de la comunicacién dentro de M.R. Pintores S.A. Esto resalta una necesidad
de mejora en los métodos de comunicacion utilizados por la gerencia hacia sus subordinados. En la

actualidad es fundamental establecer canales mas claros y directos para la comunicacion entre la jefatura
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y los equipos de trabajo, ya que la deficiencia en la comunicacion puede resultar en problemas
relacionados con la efectividad de la ejecucion y el sentido de pertenencia de los colaboradores.

En cuanto a la percepcion de los empleados sobre la escucha por parte de la compafiia, cuatro respuestas
la califican como "Bueno” y dos como "Ni bueno, ni malo”. Esto indica una oportunidad de mejora en la
comunicacion interna de la empresa, ya que se identifica una deficiencia en la capacidad de escucha por

parte de la organizacion hacia sus empleados.

Por consiguiente, los resultados obtenidos del cuestionario permiten identificar la efectividad y
transparencia de la comunicacion dentro de la empresa M.R. Pintores S.A., como se muestra en el grafico

tres.

Gréfico 3. Efectividad y transparencia en la comunicacion

@ Muy Malo
@ Malo
Ni Bueno Ni Malo
® Bueno
@ Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.

Se observa que cuatro colaboradores consideran que la efectividad y transparencia en la comunicacion
es "Ni bueno, ni malo”, mientras que dos de ellos la califican como "Bueno". Estos resultados muestran
una postura mas neutra que positiva, lo que indica la necesidad de mejorar la efectividad y transparencia

en la comunicacion dentro de la compafiia.

M.R. Pintores S.A.; debe priorizar lo anterior para que cada miembro del equipo de trabajo perciba una
comunicacion mas efectiva por parte de los altos mandos. Esto contribuye a crear un ambiente de

confianza y transparencia en cada gestion diaria. Simultaneamente, la comunicacion dentro de una
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organizacion genera resultados positivos, ya que cada colaborador se siente mas comprometido con la

cultura organizacional de la empresa.

4.1.3 Innovacién

De acuerdo con los instrumentos aplicados, los colaboradores de la empresa M.R. Pintores S.A.; han
presentado propuestas innovadoras en los Gltimos seis meses, dejando claro que la generacion de ideas
nuevas es una constante dentro de la organizacion, ademas estas propuestas son presentadas de forma

directa con las jefaturas de forma presencial o por canales de comunicacion internos de la empresa.

Con respecto a lo mencionado en el parrafo anterior, los resultados mostrados en el cuestionario, con
respecto a la frecuencia con la cual los colaboradores de M.R. Pintores S.A.; presentan nuevas ideas,
confirman que las presentacion de propuestas innovadoras se realiza de forma frecuente, ya que, un total
de tres personas de la poblacidn, opinan que se presentan nuevas ideas de forma “Frecuente”, dos de ellos
que se realiza de forma “Muy Frecuente” y una persona que “Poco frecuente”, es decir, que la mayoria
de los colaboradores estan proponiendo ideas innovadoras constantemente en busca de la mejora continua
dentro de la organizacion, con fin de agilizar las tareas realizadas y mejorar el desempefio actual de los

colaboradores. Tal como se observa en el siguiente gréafico.

Gréfico 4. Frecuencia de presentacion de ideas nuevas dentro de M.R. Pintores.

@ Poco Frecuente
@ Frecuente
Muy Frecuente

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.
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Ademaés, con los resultados obtenidos con respecto a la frecuencia con la que se fomenta la presentacion
de ideas nuevas, cuatro personas de la poblacion opinan que la innovacién se fomenta de manera
“Frecuente”, y las otras dos personas restantes, opinan que de manera “Muy Frecuente”. ES decir que,
dentro de M.R. Pintores S.A.; si existe una cultura de innovacion en donde se busca constantemente

desarrollar y aplicar ideas nuevas, que vayan a mejorar los procesos dentro de la empresa.

Sin embargo, aln queda una pequefia parte de la poblacién que necesita tomar la iniciativa de buscar
nuevas ideas para innovar. Por lo que, se muestra una oportunidad de mejora para la empresa y buscar
nuevas formas de promover la innovacion, asegurando de que esto llegue a todos sus colaboradores, con
el fin de estos estén en una busqueda constante de generar nuevas ideas que ayuden a el desarrollo de
M.R. Pintores S.A.

4.2 Resultados de compromiso organizacional

4.2.1 Sentido de Pertenencia

Para evaluar el sentido de pertenencia dentro de la empresa, se toma en cuenta diferentes factores que
influyen directamente en los colaboradores. Uno de estos es la salud ocupacional dentro de M.R. Pintores
S.A., y de acuerdo con el cuestionario aplicado, la poblacién califica la salud ocupacional que se
desarrolla dentro de la empresa como “Buena” ya que, cinco personas seleccionan esta opcion y una
persona opina que es “Regular”. Por lo que, la opinién de la poblacion con respecto a su salud

ocupacional es positiva.

Gréfico 5. Condiciones de trabajo en M.R. Pintores S.A.

@ Muy Malo
@® Malo
@ Ni Bueno Ni Malo
@ Bueno
Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.
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Otro de estos factores, son las condiciones de trabajo en el centro laboral. De acuerdo con el gréafico
anterior, cuatro personas de la poblacion opinan que las condiciones de trabajo dentro de la empresa son
calificadas como “Muy Bueno” y dos personas consideran que son calificadas como “Bueno”. Dejando
en claro, que dentro de M.R. Pintores S.A; los colaboradores si cuentan con las condiciones necesarias
para realizar un buen desarrollo de sus tareas laborales. Por lo que, al contar con buena salud ocupacional
y condiciones de trabajo aptas para desempefar sus labores diarias, los colaboradores se sienten

motivados.

Gréafico 6. Oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento en la organizacion dentro de M.R.
Pintores S.A.

® Muy Malo
@ Malo
@ Ni Bueno Ni Malo
® Bueno
Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.

Por otro lado, como parte del Sentido de Pertenencia, se puede observar que la opinion de los
colaboradores con respecto a las oportunidades de desarrollo profesional dentro de M.R. Pintores S.A;
es la siguiente: dos personas consideran que “Muy Bueno”, otras dos personas que “Bueno” y las Ultimas

dos “Ni Bueno Ni Malo”.

Pese a que los resultados tienen una tendencia positiva, se logra apreciar que las opiniones varian, es
decir, dentro de la empresa si existen oportunidades de desarrollo ya que la empresa esta en constante

crecimiento, pero estas oportunidades no se ofrecen de la misma forma en todos los cargos.
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4.2.2 Politicas y procedimientos

Las politicas y procedimientos son importantes evaluarlas dentro un entorno laboral ya que garantizan
consigo su conexion con la cultura y compromiso organizacional que cualquier empresa pueda poseer.
Una revision constante de estas permite establecer a su vez una relacion mas fuerte con los objetivos de

la empresa, implicando consigo la satisfaccion del entorno laboral de cada empleado.

Con la finalidad de visualizar los resultados del cuestionario, en una escala “Muy bueno” siendo este la
calificacion mayor a “Muy Malo” siendo la calificacion menor, la percepcion de los colaboradores de
M.R. Pintores S.A., sobre la claridad de las politicas y procedimientos en la organizacion, arrojan los

siguientes resultados:

Gréfico 7. Claridad de las politicas y procedimientos en esta organizacion.

@ Muy Malo
® Malo
Ni Bueno Ni Malo
@® Bueno
@ Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.

Tres personas califican como “Bueno”, dos personas como “Ni bueno ni malo” y una persona como
“Malo”. Mostrando consigo que la claridad de las politicas y procedimientos en esta organizacion
requieren ser revisadas y a su vez mejoradas, logrando con esto el fortalecimiento continuo y a su vez el

éxito en la comprension de las politicas y procedimientos.

Ademas de esto, tres de las personas califican como “Muy bueno” en cuanto a la capacidad que tiene la
empresa de cambiar y adaptarse a nuevas circunstancias y desafios, dos de ellos lo consideran como
“Bueno” y uno lo califica como “Ni bueno, ni malo”. Este resultado demuestra que las personas valoran
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la capacidad del cambio, la adaptacion a nuevos retos y las circunstancias que pueden afectar positiva o

negativamente en las politicas y procedimientos.

4.2.3 Flexibilidad laboral

Gréfico 8. Adaptacion a cambios en las demandas de trabajo dentro de la organizacion.

@ Muy Malo
® Malo
Ni Bueno Ni Malo
@ Bueno
@ Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.

Dentro del indicador de flexibilidad laboral se cuenta con cinco personas que califican “Muy bueno” la
adaptacion de los cambios y solo una persona lo califica como “Bueno”, lo que refleja que més de la
mitad de los participantes se encuentran a gusto con la adaptacion de los cambios en cuanto a las

demandas de trabajo en M.R. Pintores S.A.

Dichas respuestas son favorables para la organizacion ya que de un total de seis personas el resultado es
positivo y es aceptado por estos funcionarios. Lo que, adaptarse al cambio en demandas de trabajo se
maneja de tal forma que si se compruebe la flexibilidad laboral. En este caso no se debe replantear la

metodologia de adaptacion a cambios dado a la buena aceptacion por los colaboradores.

Gréafico 9. Capacitacion y respaldo para adquirir nuevas habilidades y conocimientos que sean relevantes

para su trabajo actual o futuro
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@ Muy Malo
@® Malo
Ni Bueno Ni Malo
@ Bueno
@ Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.

Se observa en el gréafico anterior, que una persona considera “Muy bueno”, cuatro personas “Bueno” y
solo una persona considera que “Ni bueno ni malo”. Lo que demuestra que la organizacion M.R. Pintores
S.A., cuenta con buen rendimiento en cuanto a capacitacion y respaldo para adquirir nuevas habilidades

y conocimientos.

Por lo anterior, sus colaboradores, asi como también la logistica organizacional, sigan creciendo a lo
largo del tiempo, al mejorar su calidad en los servicios y aumentar la satisfaccion de los clientes, lo que

conlleva a reducir costos y a su vez mejorar la eficiencia y productividad de la organizacion.

4.3 Resultados de desarrollo organizacional

4.3.1 Capital Humano

Con el proposito de comprender la percepcion que mantiene el personal administrativo de M.R. Pintores
S.A., con respecto al Capital Humano, se realiza un cuestionario para conocer el apoyo y colaboracion,
que existe entre los empleados y el ambiente de trabajo. A lo cual, tres personas indican que es “Bueno”,
mientras que dos personas expresan que es “Ni bueno ni malo”, y una ultima persona indica “Muy
bueno”. Dado a los resultados que expresan los participantes se determina que el apoyo y colaboracién

entre los empleados en el ambiente de trabajo es ideal.

Esto demuestra que, en ocasiones, el colaborador ha sentido el apoyo y la colaboracidn de sus superiores

y compafieros. Sin embargo, esto no siempre suele darse.
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De ahi resulta la importancia de reconocerse este indicador, como un indicador a potenciar, dado a que,
si los trabajadores se sienten apoyados y motivados entre si, los resultados que estos muestran en sus
tareas reflejan mayor eficiente y productiva, asi como también puede facilitar su desarrollo profesional.
Ya que, los empleados pueden aprender unos de otros, adquirir nuevas habilidades y crecer en sus roles,

lo que beneficia tanto al personal de trabajo como a la organizacion.

El apoyo y colaboracion entre los empleados es fundamental para aprovechar al méximo el capital
humano. Un personal que no se encuentre a gusto en su ambiente de trabajo, puede repercutir en la
productividad y en la estabilidad de la organizacion, permitiendo generar rotacion de personal. Una
persona que no se sienta a gusto dentro de su lugar de trabajo, esta en busca de una mejor opcion que
pueda favorecer sus intereses y metas profesionales. Generando asi baja productividad, rendimiento,

bajos recursos econémicos y, por ende, las metas y objetivos organizacionales se veran afectados.

Estos resultados han resaltado la importancia de invertir en el desarrollo y fortalecimiento de los
conocimientos, habilidades y competencias de los empleados, como medio para impulsar la

productividad, la innovacién y la ventaja competitiva de la organizacion.

Gréafico 10. Apoyo y colaboracion entre los empleados en el ambiente de trabajo

@ Muy Malo
@ Malo
Ni Bueno Ni Malo
@ Bueno
@ Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion propia.
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Basandose en las respuestas indicadas y con el fin de profundizar el tema de Capital Humano, se aplica
una consulta para determinar si el personal administrativo de M.R. Pintores S.A., expresa sentirse bien
informado sobre los cambios y decisiones importantes que toma la empresa. A lo cual, tres personas

opinan no sentirse bien informados sobre los cambios y una persona indica si sentirse bien informada.

De acuerdo con las respuestas proporcionadas, se identifica que el Capital Humano se siente apoyado en
su ambiente de trabajo. Sin embargo, se identifica que los cargos jerarquicos utilizan mecanismos por los
cuales el personal administrativo no se siente informado o tomado en cuenta al realizar cambios o

decisiones importantes.

Las jerarquias son quienes dirigen y conocen el camino correcto que debe tomar la organizacion; no
pueden omitir cuales sean las repercusiones que dichas decisiones pueden provocar en su personal de
trabajo. Un cambio abrupto o precipitado dentro de los equipos de trabajo, puede provocar repercusiones

en los aspectos emocionales y motivacionales del personal.

De la misma manera, la falta de informacion o canales claros de comunicacion, pueden provocar que el
personal genere rumores o desinformacién con los demés miembros del equipo, lo que ocasiona un

ambiente tenso y poco colaborativo.

De igual manera, al no existir canales de comunicacion claros, los empleados pueden mostrarse
resistentes al cambio, ya que no perciben seguridad al no comprender como los cambios afectan sus roles

y responsabilidades dentro de la organizacion.
4.3.2 Diagnéstico Organizacional desde la Mejora Continua

Dentro de los resultados hallados para el indicador diagndstico organizacional desde la mejora continua
se determina dentro de todos los participantes que tres personas consideran que la comunicacion interna
es “Buena”, dos personas la catalogan como “Ni Buena Ni Mala” y una persona la considera “Mala”.
Con base a lo anterior, se puede determinar que el area administrativa dentro de M.R. Pintores S.A., tiene
una percepcion sobre la comunicacion interna intermedia, donde se percibe la oportunidad de aplicar

medidas de mejora continua.

Se debe enfatizar que dentro de las organizaciones es primordial mantener la comunicacion interna lo

mas directa, eficaz, de facil acceso y de facil compresion; para que, todos los miembros de la organizacion
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tengan percepcion de los cambios. Lo anterior, tiene un efecto positivo dentro del colaborador, esto
permite el sentimiento de inclusion en el dia a dia de su organizacion y en las decisiones diarias que toma

la misma.

Sin embargo, los resultados al calificar la capacidad del lider para abordar areas de mejora en la
organizacion, la percepcion de una persona es “Muy Bueno”, cuatro personas lo clasifican como “Bueno”
y una persona lo clasifica como “Ni bueno ni malo”. Con base a esto, se determina que la mayor parte
de la poblacion siente que la jefatura tiene la capacidad de abordar areas de mejora en la organizacion,

esto indica que el fundamento de tener una figura de liderazgo en la organizacion esta vigente.

Se debe rescatar que dentro de las organizaciones es de suma importancia que las jefaturas tengan
habilidades de liderazgo y que estas sean percibidas por la comunidad, ya que esto trae beneficios como
potenciar las habilidades del personal que tiene a cargo o hacer que estos sientan que las jefaturas son

capaces de manejar los retos que se presentan en la organizacion.
4.3.3. Capacitacion y desarrollo

Los hallazgos en la empresa M.R. Pintores S.A. sobre el indicador de capacitacion y desarrollo,
identifica que tres personas evaltan la eficacia de un programa de capacitacion como “Muy Bueno”,
una persona como “Bueno” y dos personas como “Ni bueno ni malo”. Gracias a lo expuesto se
determina que la mayoria de los participantes tienen una buena percepcion sobre el programa de
capacitaciones.

Esto se puede reflejar de forma positiva, ya que la mayoria de la poblacién estudiada es optimista
respecto a estas, lo que genera una ventaja a las jefaturas, ya que se determina que estan dispuestos a

ser participes de la constante capacitacion.

Sin embargo, la poblaciéon bajo estudio en M.R. Pintores S.A., se contradice, debido a que los
colaboradores catalogan la impresion sobre las capacitaciones ofrecidas por la empresa de la siguiente
forma: una persona lo califica como “Muy bueno”, dos personas como “Bueno” y tres personas como
“Ni Bueno Ni malo”. Con la informacion anterior se determina que hay una percepcion, en su mayoria,

de neutralidad en el tema de capacitacion.
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Es importante reforzar que las capacitaciones dentro de las organizaciones deben hacerse con el fin de
que los empleados sientan que estas le brindan nuevas a herramientas a su beneficio, ya sea por el
mejoramiento del desempefio del proceso o para incrementar sus conocimientos y habilidades. Si existe
la percepcidn que el programa de estas capacitaciones no transmite la sensacion de seguridad, se debe

considerar el replanteamiento de este mismo.
4.3.4 Trabajo en equipo

Con la finalidad de conocer cual es la percepcion que mantiene el personal administrativo de M.R.
Pintores S.A. con respecto al trabajo en equipo, se aplica un cuestionario en la cual cuatro personas
consideran que el trabajo en equipo es “Bueno”, mientras que dos personas lo califican como “Muy
bueno”. De la misma manera, en dicho cuestionario se consulta como perciben el trabajo desde una
perspectiva individual, a lo que cinco personas lo consideran “Bueno”, mientras que una persona lo

califica como “Muy bueno”.

Gréfico 11. Percepcion del trabajo en equipo dentro del area administrativa de M.R. Pintores S.A.

@ Muy Malo
® Malo
Ni Bueno Ni Malo
@ Bueno
@ Muy Bueno

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion Propia

De acuerdo con lo expresado por las personas, se identifica que el trabajo en equipo dentro del area
administrativa de M.R. Pintores S.A., es favorable. Este aspecto demuestra que no se puede descuidar el

trabajo en equipo y que los mecanismos empleados para fomentar el trabajo en equipo han dado resultado.
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Esto refleja que el personal del area administrativa de M.R. Pintores S.A. realiza sus labores de forma

organizada y tienen claro que trabajan juntos para alcanzar los mismos objetivos.

Esto demuestra que el trabajo en equipo repercute positivamente en el desarrollo de la organizacion,
debido a que existe el respeto y la empatia entre ellos. Reconocen que, las tareas de cada uno influyen en
los resultados y desempefio de los demas, y que el compromiso no solamente es de algunos, sino por el

contrario les compete a todos por igual.

Basandose en las respuestas proporcionadas, se identifica que el trabajo en equipo, tanto grupal como
individual, se desarrolla de una manera positiva. La mayoria del personal administrativo de M.R. Pintores
S.A. percibe que el trabajo en equipo e individual, dentro en la organizacion, como el ideal y se sienten

a gusto como se desarrolla el mismo con los afios.

Para conocer los aspectos y percepciones del trabajo en equipo, se aplica una consulta que indaga la
posibilidad de que exista algun desafio al colaborar en algun equipo de trabajo. A lo cual dos personas

respondieron que “Si”, mientras que una persona indico que “No0”.

Gréfico 12. Desafios del trabajo en equipo dentro del &rea administrativa de M.R. Pintores S.A.

® si
® No

Fuente: Cuestionario para conocer la cultura, compromiso y desarrollo organizacional dentro de la
empresa M.R. Pintores S.A.
Elaboracion Propia

Los resultados evidenciados en la cuestionario demuestran que este indicador se puede mejorar, ya que

existen desafios que aun son necesarios abordar dentro del area administrativa. Se reconoce que hay
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oportunidades por mejorar la colaboracion y la eficacia en el &rea administrativa de M.R. Pintores S.A.
Es importante abordar dichos desafios de manera efectiva, asi como también mejorar la dinamica de

trabajo dentro del area administrativa.

Estos resultados permiten identificar que, a pesar de que la mayoria el personal expresa sentirse a gusto
o conforme con el trabajo en equipo, dentro del area administrativa de M.R. Pintores S.A. También se
han presentado ciertas limitantes que de alguna u otra manera, no les ha permitido expresarse o

desenvolverse libremente.

Esto permite reconocer que el trabajo en equipo no solamente requiere de sincronizar de manera positiva
con los demas, sino también, es necesario escuchar y reconocer las perspectivas que los demas tienen
ante diferentes situaciones. Reconocer la participacion equitativa de todos, al igual que sus aportes, de

forma tal que, cual sea su aporte o0 sugerencia tenga la misma validez o reconocimiento que las demas.

Es decir, resolver conflictos y superar desafios en un equipo de trabajo es fundamental para mantener la

armonia, la productividad y el logro de los objetivos comunes.
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5. CAPITULO V CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y PROPUESTA.

5.1 Conclusiones

5.1.1. Conclusiones de: Identificar la cultura organizacional en la empresa M.R. Pintores. S.A.,
para la determinacion de su influencia en los colaboradores del area administrativa en el periodo

del segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023.
5.1.1.1 Mision, Vision y Valores

Basado en los hallazgos de este estudio, se concluye que el indicador de Misién, Vision y Valores esta
arraigado en la poblacion investigada, ya que la mayoria del personal administrativo demuestra un
conocimiento adecuado de estos elementos y puede expresar sus opiniones al respecto. No obstante, se
identifica la necesidad de fortalecer este indicador mediante un enfoque mas proactivo en su desarrollo

e implementacion dentro de la organizacion.

Es fundamental que estos principios sean comunicados de manera efectiva a todos los colaboradores,
incluso a los recién llegados, para que puedan internalizarlos y sentirse verdaderamente identificados y
comprometidos con ellos. Esta accién no solo consolida la cultura organizacional, sino que también

contribuye significativamente al logro de los objetivos y al éxito a largo plazo de la organizacion.
5.1.1.2 Comunicacion

En conclusion, la evaluacion del indicador de comunicacion revela una discrepancia significativa entre
la percepcidn del personal administrativo y la efectividad de la comunicacion tanto de las jefaturas como
de la compafiia en general. Debido a lo anterior se subraya la necesidad de mejorar la comunicacién en

la organizacion.

Es fundamental que la comunicacion sea apta para proporcionar orientacion, establecer normativas y
afectar positivamente el desempefio diario de los empleados. Abordar estas deficiencias de comunicacion

no solo mejora, sino que también contribuira a la eficiencia y eficacia de la organizacion en su conjunto.
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5.1.1.3 Innovacién

Con relacion al indicador de innovacién, se concluye que es un factor realmente importante que permite
a las organizaciones estar en constante desarrollo y actualizdndose con las formas méas eficaces de
desempaniar las tareas laborales. En M.R. Pintores S.A., la innovacion se encuentra presente y la mayoria
de sus colaboradores innovan de forma frecuente, sin embargo, no es toda la poblacion la que se identifica

0 promueve esta practica.

Por lo que, existe una oportunidad de mejora al fomentar la innovacion en todos los colaboradores, y con
esto la empresa contaria con un mejor desarrollo, mediante ideas innovadoras presentadas por sus
empleados, generando un valor importante en la gestion diaria y promoviendo el crecimiento personal

de cada uno de ellos.

5.1.2 Conclusiones de: Establecer el nivel de compromiso empresarial de los colaboradores del area
administrativa de M.R. Pintores S.A., para la medicién de las necesidades de desarrollo

empresarial en el periodo del segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023.
5.1.2.1 Sentido pertinencia

En cuanto al indicador sentido de pertenencia, se identifica que dentro de una empresa u organizacion es
determinante debido a su influencia directa en el desempefio de los colaboradores, ya que, si este es muy
bajo, la poblacion laboral no le dard importancia a lograr un buen desempefio en sus tareas debido a la

falta de interés por ver a la empresa mejorar.

Por otro lado, si existe un alto sentido de pertenencia, los colaboradores van a dar su mejor rendimiento
para ver progresar a la empresa y a ellos mismos. Dentro de M.R. Pintores S.A., los colaboradores se
sienten identificados con la organizacion, lo cual significa que realizan sus tareas diarias pensando en el
futuro de la compafiia, pero este puede ser reforzado, creando un entorno laboral en el que los empleados

se sienten valorados, comprometidos y motivados.
5.1.2.2. Politicas y procedimientos

En relacion con el indicador Politicas y procedimientos, se determina que es una parte esencial para el

correcto desarrollo de las actividades laborales y el buen desempefio de sus colaboradores, ya que, esto
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permite que las personas tengan total claridad de las tareas a realizar y el como se deben realizar dentro
de la organizacidn, buscando alcanzar los objetivos establecidos por la misma.

En el caso de M.R. Pintores S.A., se identifica que las politicas y procedimientos existentes, no son
totalmente claros para la poblacion administrativa. Dejando la puerta abierta para que ocurran conflictos
0 malentendidos, por la falta de conocimiento a la hora de llevar a cabo una tarea. Ocasionando que
existan consecuencias en el debilitamiento del compromiso organizacional por el mal desempefio

obtenido, debido a la falta de claridad en las politicas y procedimientos internos de la organizacion.
5.1.2.3. Flexibilidad Laboral

Se concluye sobre este indicador de que la flexibilidad laboral dentro de la empresa M.R. Pintores S.A.,
posee una estructura positiva y favorable para la organizacion, dado a que la mayoria de sus empleados
se sienten coémodos con la adaptacion del cambio bajo las demandas laborales que se presentan. Ademas,

denotan una satisfaccion en las politicas de flexibilidad laboral que la empresa posee.

Por otra parte, su mayoria percibe oportunidades de capacitacion y crecimiento en el respaldo que la
organizacion les brinda en cuanto al adquirid nuevas habilidades y conocimientos que permiten consigo

el crecimiento personal y profesional.

Todos estos resultados hacen referencia a la respuesta eficaz que la organizacién toma sobre el tema de
la flexibilidad laboral, el proporcionamiento de oportunidades y herramientas de apoyo para que este
tema sea exitoso e impacte positivamente a los colaborares y consigo sus labores diarias que repercutan

a la organizacion.

5.1.3 Conclusiones de: Proponer un plan de desarrollo empresarial para el personal administrativo
de M.R. Pintores S.A., para la mejora en la cultura y compromiso organizacional de la empresa a

partir del segundo semestre del afio 2024.
5.1.3.1 Diagndstico organizacional desde la mejora continua

Se determina que dentro del diagndstico organizacional desde la mejora continua el liderazgo muestra
capacidad para enfrentar retos, lo que se refleja en la percepcion de la mayoria de los participantes del

cuestionario. M.R. Pintores S.A., demuestra que, dentro del area administrativa, contiene lideres con
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habilidades para enfrentar, identificar y abordar las &reas de mejora que se aparezcan dentro de la

organizacion.

Tambien se debe resaltar que la comunicacion de estos lideres puede mejorar. Existe una interpretacion
dividida por parte del area administrativa donde, la mitad califica como positivo este apartado. Sin
embargo, otra mitad calificd de forma neutral o negativo dejando en evidencia insatisfaccion en como

canaliza actualmente el liderazgo la comunicacion.
5.1.3.2. Capacitacion y desarrollo

El indicador de capacitacion y desarrollo expuso que los empleados si evaluaron de forma satisfactoria
el programa utilizado por M.R. Pintores S.A. en la actualidad. Sin embargo, la percepcion del contenido
de estas no cumple con las expectativas de los integrantes del area administrativa. Debido a los resultados
neutrales dentro del cuestionario aplicado, existe la necesidad de reforzar, dentro de los altos mandos,
los beneficios de capacitaciones correctamente planteadas y elaboradas para que las mismas sean parte
de la formacion y desarrollo de los empleados, motive a su personal administrativo y se promueva su

crecimiento profesional y personal.
5.1.3.3 Trabajo en equipo

Dentro del indicador de trabajo en equipo resalta la colaboracion efectiva y grupal dentro de M.R.
Pintores S.A., evidenciando que el area administrativa tiene la percepcion de este como favorable, lo que

demuestra que se promueve trabajar en conjunto con los compafieros de trabajo.

La esencia del trabajo en equipo se encuentra vigente debido a que los empleados son comprometidos
con el fin de llegar a un mismo objetivo. Pero M.R. Pintores S.A. enfrenta retos como la falta de
comunicacion oportuna, transparente y accesible, lo que dificulta la eficiencia con la que se garantiza en

ambiente dptimo para nutrir el trabajo en equipo que goza en la actualidad.
5.1.3.4 Capital Humano

Bajo el indicador de capital humano se identifica que la comunicacidn interna puede mejorar la conexion
entre la organizacion y su personal. Lo anterior se puede aplicar dentro de M.R. Pintores S.A. si se trabaja
en las areas de mejora como en el proceso que se emplea para informar sobre decisiones importantes al

personal administrativo.
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Los altos mandos deben abordar de forma oportuna la gestion de conflictos y coordinacion de tareas para
que su personal administrativo tenga una percepcion de apoyo por parte de sus lideres. Este indicador
expone a vulnerabilidades a M.R. Pintores S.A. si no se trabaja en estrategias que mejore su ambiente de

trabajo y estabilidad organizacional.

5.1.4 Conclusion que responde al objetivo general: Analizar como afecta la cultura'y compromiso
organizacional en el area administrativa de la empresa M.R. Pintores S.A., para el desarrollo de
una propuesta de fortalecimiento en su cultura y compromiso organizacional a partir del segundo

semestre del afio 2024.

Los resultados de la investigacion sobre como afecta la cultura y compromiso organizacional en el area
administrativa de la empresa M.R. Pintores S.A., para el desarrollo de una propuesta de fortalecimiento
en su cultura y compromiso organizacional arroja dentro de la mision, vision y valores la necesidad de
fortalecer este indicador mediante un enfoque mas proactivo en su desarrollo e implementacién dentro
de la organizacién. Ademas, se identifican areas de mejora especialmente en la comunicacion interna, la
promocion de una cultura de aprendizaje continuo ayudara a la eficiencia y eficacia de la organizacion.
Adicionalmente en M.R. Pintores S.A se encuentra presente la innovacién, en donde la mayoria de sus

colaboradores innovan de forma frecuente y se encuentran familiarizados con este indicador.

En relacion con el compromiso empresarial, se demuestra un alto sentido de pertenencia, lo que significa
que los colaboradores realizan sus tareas diarias pensando en el futuro de la compafiia, a su vez se destaca
la valoracion positiva de la flexibilidad laboral, dado que la mayoria de sus empleados se sienten
cdémodos con la adaptacion al cambio, oportunidades de capacitacion y herramientas de apoyo brindadas
por M.R. Pintones S.A. En cuanto a las politicas y procedimientos, se demuestra en base a los resultados
que no son totalmente claros por la poblacion administrativa, lo que conlleva dentro de la propuesta de

mejora fortalecer este indicador.

Por otro lado, el desarrollo empresarial se reconoce el diagnostico organizacional desde la mejora
continua, la capacidad del liderazgo y la colaboracion efectiva del equipo para enfrentar retos. Sin
embargo, se resalta la importancia de mejorar la comunicacion interna y la calidad de las capacitaciones
ofrecidas para mantener un crecimiento sostenible. En cuanto al trabajo en equipo en M.R. Pintores S.A.
presentan retos para un ambiente 6ptimo de trabajo en la actualidad, lo cual va ligado al indicador capital
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humano demostrando que los altos mandos deben abordar de forma oportuna la gestion de conflictos y

coordinacién de tareas dentro del sector administrativo.

En conclusion, se subraya la importancia de aspectos como la mejora continua en la comunicacion, el
fomentar una cultura de aprendizaje, el fortalecimiento del liderazgo y el trabajo en equipo, para el éxito
y crecimiento sostenible de M.R Pintores S.A. Estas areas requieren una atencion minuciosa, ya que son
fundamentales para cualquier organizacion, especialmente para aquellas de tipo familiar o pymes, para

impulsar su crecimiento y adaptacion en su entorno empresarial.

5.2 Recomendaciones

5.2.1 Recomendaciones de: identificar la cultura organizacional en la empresa M.R. Pintores. S.A.,
para la determinacién de su influencia en los colaboradores del area administrativa en el periodo

del segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023.
5.2.1.1 Mision, vision y valores

Basandonos en las conclusiones extraidas de este indicador, se recomienda a M.R. Pintores S.A. que
establezca un enfoque mas integral de identificacion por parte de su personal administrativo. Este
enfoque no solo debe centrarse en comprender la mision, vision y valores de la empresa, sino también en
cultivar un sentido de identidad solido en cada colaborador. Se sugiere gque este proceso sea participativo,
involucrando a todos los colaboradores, para fomentar un sentido de pertenencia mas arraigado y la
creacion de oportunidades para el crecimiento organizacional a travées del trabajo en equipo.

5.2.1.2 Comunicacion

Se aconseja mejorar la comunicacién interna tanto de las jefaturas hacia los colaboradores como entre
los mismos colaboradores. Ademas, se propone promover una cultura de escucha activa y
retroalimentacion abierta, para que cada individuo se sienta escuchado, valorado y apreciado. Esto, a su

vez, contribuye al crecimiento en otras areas que impactan la comunicacion en las gestiones diarias.
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5.2.1.3 Innovacion

Se sugiere fomentar una cultura innovadora mediante la implementacion de programas, capacitaciones y
espacios que promuevan el desarrollo profesional y personal de cada colaborador. Estimulando la
generacion de nuevas ideas y creando un ambiente de crecimiento constante para toda la poblacion

administrativa de M.R. Pintores S.A. y no solo un sector de esta.

5.2.2 Recomendaciones de: Establecer el nivel de compromiso empresarial de los colaboradores
del &rea administrativa de M.R. Pintores S.A., para la medicién de las necesidades de desarrollo

empresarial en el periodo del segundo semestre del 2022 - segundo semestre del 2023.
5.2.2.1 Sentido de Pertenencia

Con base en los hallazgos de esta investigacion, se insta a M.R Pintores S.A., continuar fortaleciendo y
promoviendo el sentido de pertenencia en su entorno laboral. Aunque se ha identificado una aceptacion
positiva por parte de los trabajadores, es fundamental mantener y potenciar este aspecto para maximizar
los beneficios para la organizacion. Por lo que, la implementacion planes de carrera y desarrollo
profesional dentro de la organizacién es una gran forma de generar y reforzar el sentido de pertenencia,

ya que, los colaboradores se sienten tomados en cuenta como una pieza clave dentro de la empresa.
5.2.2.2. Politicas y procedimientos

Se sugiere que M.R. Pintores S.A. aplique estrategias que informen a su poblacion del area administrativa
sobre las politicas y procedimientos que actualmente estan presentes y vigentes dentro de la organizacion.
Lo anterior cumplira con el objetivo de fortalecer el desarrollo de las actividades laborales que se llevan

actualmente.

También, se debe considerar la revision periddica y actualizacion de estas, identificando si hay
procedimientos pendientes de documentar. Adicionalmente, proveer dentro de la organizacion espacios
donde se fomente el cumplimiento de las mismas. Ademas, se recomienda seguir manteniendo su

flexibilidad y adaptacion para fomentar el mejoramiento continuo que conllevan al éxito organizacional.
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5.2.2.3. Flexibilidad laboral

Para continuar fomentando la flexibilidad laboral y su impacto positivo en el bienestar de los empleados,
se insta que se implementen politicas que permitan elegir horarios flexibles, apoyar el desarrollo de
habilidades de gestion del tiempo, realizar cuestionarios periddicos de satisfaccion laboral y evaluar los
niveles de productividad y rendimiento. Al adoptar estas recomendaciones puede maximizar los
beneficios del indicador flexibilidad laboral en la organizacion porque promueve un ambiente de trabajo
mas saludable, equilibrado y proactivo.

Por ultimo, en los resultados de esta investigacion, se sugiere a la empresa M.R Pintores S.A., invertir de
manera estratégica en el desarrollo y fortalecimiento del capital humano. Esto impulsa el éxito y el

crecimiento sostenible de la organizacion en el entorno empresarial actual.

5.2.3 Recomendaciones de: Proponer un plan de desarrollo empresarial para el personal
administrativo de M.R. Pintores S.A., para la mejora en la cultura y compromiso organizacional

de la empresa a partir del segundo semestre del afio 2024.
5.2.3.1 Diagndstico Organizacional desde la mejora continua

M.R. Pintores S.A. debe mejorar la comunicacion de sus altos mandos y del personal que, por la
naturaleza de sus labores diarias, requieren ejercer liderazgo dentro de la organizacion sobre el area
administrativa. Lo anterior se logra mediante programas de desarrollo para los lideres, jefaturas y
personas que tienen personal a cargo. Estos deben realizarse bajo el enfoque de mejorar las habilidades

de comunicacion efectiva y gestion de conflictos.
5.2.3.2. Capacitacion y Desarrollo

Se propone que M.R. Pintores S.A. gestione una revision del contenido del programa actual de
capacitaciones y evalue la calidad del mismo. La recomendacidn anterior es para asegurar que cada
ocasion donde se imparta una capacitacion esta cumpla con las expectativas de los empleados y los

objetivos de la empresa.

Adicionalmente, se sugiere la estrategia de acompafiar cada capacitacion con una encuesta o instrumento
que permita recolectar retroalimentacion por parte de los participantes. Asi se puede identificar los puntos

de mejora continua y aplicar los ajustes necesarios en préximas capacitaciones.
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5.2.3.3. Trabajo en equipo

Para mejorar el trabajo en equipo dentro de M.R. Pintores S.A. se enfatiza la importancia de promover
la colaboracion efectiva entre equipos, resolviendo desafios de comunicacion mediante actividades y

herramientas que fomenten la integracion y el trabajo conjunto.

Por ejemplo, la compafiia puede realizar actividades mensuales donde el personal administrativo pueda
compartir y usar el espacio para reforzar vinculos, por medio de conversaciones, actividades grupales
recreativas u eventos donde se pueda fortalecer el trabajo. Se debe promover compartir a los miembros

del area administrativa los beneficios que trae consigo la labor del compafiero.
5.2.3.4. Capital humano

Para el fortalecimiento del indicador capital humano, se sugiere establecer procesos eficientes para la
coordinacion de tareas, asegurando que cada miembro del equipo comprenda sus responsabilidades y
objetivos dentro de la organizacion. Crear canales claros y transparentes para informar decisiones
importantes de manera oportuna, asi como estrategias de gestion de conflictos para mantener un ambiente

laboral armonioso, empatico, sano y colaborativo.

5.2.4 Recomendaciones que responden al objetivo general de: Analizar como afecta la cultura y
compromiso organizacional en el area administrativa de la empresa M.R. Pintores S.A., para el
desarrollo de una propuesta de fortalecimiento en su cultura'y compromiso organizacional a partir

del segundo semestre del afio 2024.

En sintesis, se recomienda a M.R. Pintores S.A. no solo enfocarse en comprender la mision, vision y
valores de la empresa, sino cultivar un sentido de identidad s6lido en cada colaborador. En cuanto a la
comunicacion, iniciar una cultura de escucha activa y retroalimentacion abierta, para que cada empleado
se sienta escuchado, valorado y apreciado, a lo que se recomienda también realizar capacitaciones y

espacios que promuevan el desarrollo profesional y personal de cada empleado.

En cuanto al sentido de pertenencia es fundamental mantener y potenciar este aspecto para maximizar
los beneficios para la organizacion, se sugiere que M.R. Pintores S.A. aplique estrategias que informen

a su poblacion del area administrativa sobre las politicas y procedimientos que actualmente estan
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presentes y vigentes dentro de la organizacion, instando ademas la revision de politicas que permitan

flexibilidad en el &mbito laboral.

Adicionalmente, identificar los puntos de mejora continua, mediante capacitaciones, aplicacion de
instrumentos que permitan recolectar retroalimentacion por parte de los participantes. Se insta, a crear
espacios para realizar actividades donde el personal administrativo pueda compartir y usar el espacio

para reforzar vinculos, por medio de conversaciones, actividades grupales recreativas u eventos.

Por ultimo, implementar estas recomendaciones ayudan a crear un ambiente laboral mas saludable,
equilibrado, proactivo y competitivo, lo que se traduce en beneficios tanto para la empresa como para

sus colaboradores.
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5.3. Propuesta

A continuacion, se desarrolla la propuesta de mejora para la empresa M.R Pintores S.A., donde se
detallan los objetivos, la justificacion y el plan de acciones a realizar. Para esto, se contemplan los
instrumentos aplicados a los colaboradores de la empresa, con el fin de que se logre fortalecer la cultura,
el compromiso y el desarrollo organizacional, generando un ambiente laboral éptimo para sus

colaboradores.

5.3.1 Justificacién

Elaborar propuesta de la cultura y compromiso organizacional donde se defina las acciones que deben
realizar, evaluar y llevar a cabo dentro de M.R Pintores S.A., para lograr un fortalecimiento de su cultura,

compromiso y desarrollo organizacional.
5.3.1.1 Objetivos

e Planificar un sistema de reuniones mensuales y semanales, donde se fomente la
comunicacion efectiva entre los colaboradores con el fin de construir cultura
organizacional solida.

e Implementar practicas y actividades que permitan a los colaboras mejorar sus relaciones
laborales y el trabajo en equipo, buscando fortalecer el compromiso organizacional.

e Disefiar una serie de talleres y capacitaciones enfocados en el crecimiento y desarrollo de

los colaboradores con el fin de promover el desarrollo organizacional.
5.3.1.2 Metodologia (operativa)

La propuesta de mejora se desarrolla bajo el método PHVA, el cual, Martins (2024, parr.1), comenta que
“El ciclo PHVA (Planificar-Hacer-Verificar-Actuar) es una estrategia interactiva de resolucion de
problemas para mejorar procesos e implementar cambios.” ES decir, que es una estrategia para la
implementacion de mejoras continuas. Por lo que, la misma se encuentra divida por objetivos y se

presentan las acciones a seguir para lograr cumplir e implementar las mejoras.
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5.3.2 Plan de implementacién

5.3.2.1 Cultura Organizacional

Obijetivo: Planificar un sistema de reuniones mensuales y semanales, donde se fomente la comunicacion

efectiva entre los colaboradores con el fin de construir cultura organizacional sélida.

llustracion 5. Reuniones Mensuales

— ) - ) ™~
Programacion de reuniones mensuales, de estilo 1 a 1 entre jefaturas v los colaboradores a su cargo, en donde
Descripciﬂn | exista un ambiente libre para comunicarse de manera efectiva, para que ambas partes, puedan compartir sus
deseos, inquietudes e ideas.

A

_
F . La frecuencia de las reuniones como menciona el titule es de caracter mensual, durante todo el afio. Y 2stas
recuencia deben ser programadas por las jefaturas.

A

. - - B R ™

. Se busca mejorar las relaciones laborales v la confianza entre las jefaturas v los colaboradores. Ademas, las

I: Resultado :I jefaturas al conocer los pensamientos de las personas a su cargo, puede buscar las formas de como brindar
d

oportunidades de desarrollo v crecimiento.
. = o

Fuente: Informacion obtenida en la investigacion, 2024.
Elaboracion propia.
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llustracion 6. Reuniones Semanales

Reuniones Semanales

Programacion de reuniones semanales, conformadas por los equipos de trabajo, donde todos los participantes,
Descripciﬂn puedan comentar acerca del progreso sobre sus tareas laborales, v se discutan temas importantes como
inguietudes sobre actuales provectos, asi come, informar sobre proximos provectos v como seran realizados.

.
F 2 La frecuencia de las reuniones como menciona el titulo es de caracter semanal, durante todo el afio. Y estas
recuencia deben ser programadas por las jefaturas o lideres de equipos.
A
— e

\\ Se busca mejorar 1as relaciones laborales v 1a confianza entre los colaborades como un equipo de trabajo. Ya

|: Resultado :| que, al compartir informacidn sobre sus progresos, necesidades, inguietudes, entre otros. Se crea un ambiente
/‘ laboral de seguridad v transparencia, donde todos pueden aportar su ayuda.
S - A

Fuente: Informacidn obtenida en la investigacion, 2024.
Elaboracion propia.

5.3.2.2 Compromiso Organizacional

Objetivo: Implementar practicas y actividades que permitan a los colaboras mejorar sus relaciones

laborales y el trabajo en equipo, buscando fortalecer el compromiso organizacional.
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llustracion 7. Actividades Recreativas.

Actividades Recreativas

D C o= Planeacion de actividades recreativas, en donde los colaboradores puedan convivir v sccializar unos con otros
escripcion fuera del ambiente v las tareas laborales.

A

Frecuencia La frecuencia de las actividades recreativas debe ser cada 3 meses.

Se busca que los colaboradores interactien con personas de otros equipos con los que frecuentemente no
f | conviven, permitiendc que se mejore las relaciones laberales v la conflanza dentro de la empresa
|  Resultado | - -

fortalectendo el vincule entre colaborador v organizacion. Ademas, genera un ambiente laboral adecuado para
desempefiar sus labores.

Fuente: Informacion obtenida en la investigacion, 2024.
Elaboracion propia.

5.3.2.3 Desarrollo Organizacional

Objetivo: Disefiar una serie de talleres y capacitaciones enfocados en el crecimiento y desarrollo de los
colaboradores con el fin de promover el desarrollo organizacional.
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llustracion 8. Talleres.

Talleres

_
D = Desarrollo de talleres de corta duracion para las jefaturas v los colaboradores que deseen participar, sobre
escripcion temas como comunicacion asertiva, liderazgo, motivacion, manejo del tiempo, entre otros.
o
_
Frecuencia Estos talleres se deben de llevar a cabo con una frecuencia de cada 3 meses.
-

Se busca principalmente que las jefaturas cuenten con las habilidades necesarias para brindar una correcta)
|: Resultado :| direccion v guia, hacia sus colaboradores, que los avude a desempefiarse v crecer de la mejor forma postble

dentro de la empresa. Ademas, que cuenten con las herramientas para una efectiva resolucion de problemas.
A

Fuente: Informacidn obtenida en la investigacion, 2024.
Elaboracion propia.

llustracion 9. Capacitaciones

Elaboracion de capacitaciones para los colaberadores que deseen tomarlas. que permitan especializarse }\
Descripcion | adquirir un conocimiento avanzado en temas y habilidades necesarias para las laborares dentro de la empresa
v para el desarrollo organizacional

A

Frecuencia La frecuencia de las capacitaciones debe ser cada 6 meses.

— .

\ Se busca gue los colaboradores tengan oportunidades para lograr un desarrollo v crecimiento profesional, as]
I: Resultado :l como, obtener habilidades que les permitan un mejor desempefio en la empresa y ser parte del desarrollo
/’ organizacional.

A

o e

Fuente: Informacidn obtenida en la investigacion, 2024.
Elaboracion propia.
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5.3.3 Cronograma (Diagrama de Gantt)

En el siguiente diagrama de Gantt se encuentra el cronograma que define la distribucion de actividades que se propone para la mejora
de M.R. Pintores S.A. Se demuestra la cantidad de dias por mes para ejecutar ideas que promuevan el mejoramiento del clima

organizacional y compromiso. Por ejemplo, se propone una reunién mensual con el personal administrativo, una actividad recreativa

cada tres meses y capacitaciones cada seis meses.

NOVIEMBRE DICIEMBRE

SEPTIEMBRE OCTUBRE

ACTIVIDADES DIAS POR MES JULIO AGOSTO
Reuniones Mensuales
Reuniones Semanales

Actividades Recreativas
Talleres
Capacitaciones

5.3.4 Presupuesto

Se debe mencionar que la empresa cuenta con los recursos tecnoldgicos y de capital mano para implementar algunas de las acciones
mencionadas anteriormente, como lo son las reuniones mensuales y semanales. Por lo que, se procede a realizar un presupuesto con
montos aproximados a los costos reales, solo para aquellas acciones que necesiten recursos externos a M.R. Pintores S.A., el cual se

presenta en la siguiente tabla.

Tabla 18. Presupuesto para propuesta de mejora.

Talleres
Descripcion Cronograma Costo Mensual Costo Anual
Contratacion del profesional para
impartir el taller para 30 Julio y octubre 2024 Z252,000.00 Z504,000.00
colaboradores, con un costo
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aproximado de ¢'8,400.00 por

participante.

Refrigerio durante el taller para 30

colaboradores, con un costo Julio y octubre 2024 736,000.00 €72,000.00

aproximado de ¢1,200.00

Alquiler de lugar apto para recibir el ]

aller. Julio y octubre 2024 100,000.00 200,000.00

Costo total Julio y octubre 2024 ¢388,000.00 ¢776,000.00
Capacitaciones

Descripcion Cronograma Costo Mensual Costo Anual

Contratacion del profesional para Diciembre 2024 €400,000.00 €400,000.00

impartir la capacitacién para 30

colaboradores, con un costo

aproximado de ¢’13,300.00 por

participante.

Refrigerio durante la capacitacion Diciembre 2024 ¢36,000.00 36,000.00

para 30 colaboradores, con un costo

aproximado de ¢’1,200.00

Desayuno durante la capacitacion | Diciembre 2024 ¢60,000.00 ¢60,000.00

para 30 colaboradores, con un costo
aproximado de ¢2,000.00
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2024

Almuerzo durante la capacitacion | Diciembre 2024 ¢75,000.00 ¢75,000.00
para 30 colaboradores, con un costo
aproximado de ¢2,500.00
Alquiler de lugar apto para recibir la | Diciembre 2024 €100,000.00 €100,000.00
capacitacion.
Costo total Diciembre 2024 ¢671,000.00 €671,000.00
Actividades Recreativas
Descripcion Cronograma Costo Mensual Costo Anual
Almuerzo durante la actividad
recreativa para 30 colaboradores, con | Septiembre y diciembre 2024 | ¢75,000.00 Z150,000.00
un costo aproximado de ¢2,500.00
Alquiler de lugar para el desarrollo
de la actividad y el disfrute de los 30 _ o
colaboradores, con un costo por Septiembre y diciembre 2024 | ¢170,000.00 Z340,000.00
participante de 5,666.66
Costo total Septiembre y diciembre ¢245,000.00 ¢€490,000.00
2024
Costo total para la propuesta de mejora de Julio a diciembre
¢1,937,000.00

Fuente: Informacion obtenida del presupuesto y cronograma de la propuesta de mejora, 2024.

Elaboracion propia
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ANEXOS

Tabla 19 Cuadro de opinion.

Fecha

Nombre

Cargo

Opinion

11/8/2023

Martin Robles Barboza

Gerente General

Identifica que el tema de cultura y compromiso organizacional juega un
factor primordial para el éxito de su compafiia, expresando consigo las
problematicas que se desarrollan por la ausencia en la gestion de su cultura

y compromiso organizacional.

11/8/2023

Martin Robles Barboza

Gerente General

Menciona que la empresa con el transcurso de los afios ha ido creciendo
no solamente dentro de su mercado laboral, sino también en la integracion
de més personal para la ejecucion de sus labores.
Esto ha conllevado una mayor diversidad en la percepcion que tienen los

colaboradores respecto a su compromiso y cultura organizacional.

16/8/2023

Martin Robles Barboza

Gerente General

Senala que “ha tenido una larga trayectoria desarrollando proyectos de

pintura de edificios y servicios afines desde sus 23 afios”.

16/8/2023

Martin Robles Barboza

Gerente General

Sefiala que una porcién de los proyectos se ejecuta en colaboracién con el
sector privado surgen gracias al respaldo y acompafiamiento
proporcionado a lo largo de los afios por el Grupo Sur. Este apoyo permite

que amplien su cartera de clientes de manera significativa.
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16/8/2023

Verdnica Robles Garbanzo

Gerente Administrativa

Durante los 26 afios de experiencia en el mercado laboral, M.R. Pintores
S.A., se ha colocado como una empresa lider, desarrollando el trabajo
alineado a la misién y la vision de la empresa, las cuales, son las
siguientes:

» Mision: Brindar a nuestros clientes el servicio de pintura de edificios,
especializado y de alta calidad, a un precio competitivo y en el menor
plazo de ejecucion, gracias a la colaboracion de nuestro personal, nuestros
excelentes proveedores y el wuso de tecnologia de punta.
* Vision: Ser una empresa lider en el mercado, que proporcione a nuestros
clientes confianza y seguridad al contratar nuestros servicios, siempre de
la mano con la conservacion del medio ambiente y el bienestar de la
comunidad.

M.R. Pintores S.A., se dedica a las actividades de pintura y mantenimiento
de edificios a lo largo del territorio nacional. Y dentro de los servicios que
brinda la empresa, en el area de pintura, se puede encontrar trabajos de
pintura en edificios, estructuras metalicas, techos, pisos, demarcacién de

parqueos, zonas de seguridad, entre otros.

16/8/2023

Veronica Robles Garbanzo

Gerente Administrativa

Cada empleado posee su propio contrato correspondiente, en cual se
detallan datos personales, las fechas de inicio de la relacion laboral, tipo
de contratacion, los servicios ofrecidos por parte del trabajador y demas

aspectos legales.
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llustracion 10. Infografia

ANALIZAR COMO AFECTA LA
CULTURA Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN EL AREA
ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA
M.R. PINTORES S.A., PARA EL
DESARROLLO DE UNA PROPUESTA
DE FORTALECIMIENTO EN SU
CULTURAY COMPROMISO
ORGANIZACIONAL A PARTIR DEL
SEGUNDO SEMESTRE DEL ANO
2024.

CULTURA
ORGANIZACIONAL . CULTVAR UM SENTIOO DE IENTIOND S6L100 £

CaDA COLABORADOR.

« LA INNOVACION SE » INICIAR UNA CULTURA DE ESCUCHA ACTIVA Y
RETROALIMENTACION ABIERTA.

ENCUENTRA EN CONSTANTE

RETROALIMENTACION. * REALIZAR CAPACITACIONES ¥ ESPACIOS QUE
« SE REQUIERE UM ENFOQUE PROMUEVAN EL DESARROLLO PROFESIONAL Y

. PERSOMNAL DE CADA EMPLEADO.
MAS PROACTIVO EN SU
DESARROLLO E

IMPLEMENTACION.
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COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

ALTO SENTIDO DE PERTENENCIA
FORTALECIMIENTO DE POLITICAS Y

PROCEDIMIENTOS.

MANTEMER ¥ POTENCIAR EL SENTIDO DE
PERTENCIA PARA MAXIMIZAR LC

BENEFICIOS PARA LA ORGANIZACION.

APLICAR ESTRATEGIAS QUE INFORMEN A 5U

POBLACION SOBRE LAS POLITICAS Y
-EDIMIENTOS QUE ACTUALMENTE

ESTAN PRESENTES Y VIGENTES DENTRO DE

ANIZAC

REVISION DE POLITICAS QUE PERMITAN

FLEXIBILIDAD EN EL AMBITO LA L.
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DESARROLLO
ORGANIZACIONAL P ——

PERMITAN RECOLECTAR
RETROALIMENTACION POR PARTE DE LOS

PARTICIPANTES.

= UN DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
CREAR ESPACIOS PARA REALIZAR

DESDE LA MEJORA CONTINUA, GPTIMO ACTIVIDADES DONDE EL PERSOMAL

ADMINISTRATIVO PUEDA C

* MEJORAR LA COMUNICACION INTERNA,

USAR EL ESPACIO PARA REFORZAR
CAPACITACIONES Y EL .
VINCULOS.

FORTALECIMINETO DEL LIDERAZGO




