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Resumen
Uno de los principales topicos de la administracion es el clima organizacional, los origenes de este
concepto se sittian al principio de los inicios de la psicologia.
El clima organizacional son los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que
influyen, en la forma en que actian los miembros de la organizacion. (Robbins & Coulter, 2005).
El objetivo es analizar las variables que influyen en el clima laboral, en el departamento de
produccion del turno vespertino de una manufacturera del ramo automotriz, desde la percepcion que
tiene sus empleados respecto al ambiente laboral. La investigacion es descriptiva utilizando como
instrumento de recoleccion de datos una encuesta de tipo Likert, obtener resultados estadisticos,
para llegar a una conclusion final y emplear recomendaciones a la organizacion. Los resultados que
se obtuvieron reflejan que las variables motivacion y satisfaccion en el trabajo son percibidos como
aceptables por los trabajadores.
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Abstract

One of the main topics of administration is undoubtedly the organizational climate, the origins of
this concept lie in the beginnings of the psychology.

The organizational climate is the values, principles, traditions and ways of doing things that
influence the way the members of the organization act. (Robbins & Coulter, 2005). The objective of
this research is to analiyze the variables that influence the work environment, in the produccion
department of the evening shift of a manufacturer in the automotive industry, from the perception
that its employees have regarding the work environment. The tipe of research used is descriptive in
nature, using a Likert-type survey as a data collection instrument, obtaining statistical results, to
reach a final conclusion and use recomendations to the organization. The results obtained reflect

that variables motivation and job satisfaction are perceived as Good or aceptable by the workers.

Keywords: work environment, satisfaction, motivation, analisis, productivity.
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Planteamiento

El clima laboral es el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el

trabajo (Méndez Alvares, 2006).

Para que una organizacion se caracterice por la calidad y competitividad en los servicios o
productos que ofrece, es necesario que los individuos que la componen desempefien su trabajo en
un ambiente laboral que permita y favorezca conseguir estandares de productividad, eficacia y

servicio.

Tal es el caso de la empresa F. automotive, planta 4, estd expuesta a la alta rotacion en el
departamento de produccion, que es donde mas personal hay y uno de los principales factores para
que un empleado renuncie, es porque no se sienta comodo con el ambiente laboral que lo rodea.
Para el logro de un clima laboral es necesario, tomar en cuenta al personal en la toma de decisiones,
fomentar la comunicacion, la confianza y la certeza de que seran escuchados en sus

inconformidades.

Un estudio permite obtener datos relevantes sobre el ambiente laboral de la empresa, para ello es
necesario un analisis y de esto depende que los resultados sean favorables o desfavorables. Si éste
clima, resulta que es desfavorable dentro de la empresa objeto de estudio, puede afectar
directamente a la misma, provocando una alta rotacion del personal, desmotivacion por falta de
incentivos o reconocimientos, insatisfaccion laboral, conflictos entre compafieros de trabajo, e

incumplimiento en los objetivos.

En caso de que el resultado sea favorable, quiere decir que la empresa cuenta con trabajadores
llevan bien puesta la camiseta de la misma, cumpliendo con su trabajo eficientemente y que la

empresa sabe reconocer su esfuerzo y dedicacion.

Un buen clima se orienta hacia los objetivos generales de la empresa, mientras que un mal clima
laboral destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo

rendimiento.(Bafuelos, Descals, & Bernabeu, 2008)
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Objetivo general
Analizar las variables que influyen en el clima laboral, en el departamento de produccion del turno
vespertino de una manufacturera del ramo automotriz, con el fin de obtener resultados estadisticos y

generar estrategias que permitan mejorarlo.

Objetivos especificos

- Visitar la empresa para hacer un analisis y a través de ello realizar encuestas referentes al
tema de clima laboral

- Aplicar las encuestas a los empleados del departamento de produccion, turno vespertino.

- Analizar los datos que se obtuvieron para llegar a resultados ya sean favorables o
desfavorables en ¢l departamento de produccion.

- Presentar conclusiones y sugerencias a la empresa mediante un informe técnico.

Preguntas de investigaciéon
1. (Qué se necesita para lograr un clima laboral adecuado dentro de la organizacion?
2. (Qué aspectos afectan al clima laboral de la organizacion en ¢l departamento de
produccion?
3. (Cual es la percepcion del trabajador del area de produccion de la organizacion en relacion

al clima laboral?

Marco tedrico

Los origenes de la preocupacion por el clima laboral se sitian en los principios de la corriente
cognitiva en psicologia, en el sentido de que el agotamiento de las explicaciones del
comportamiento humano desde la perspectiva conductista produjo una reconciliacion de la caja
negra en que se habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en que la
percepcion influye en la realidad misma. Esta idea comenz6 a moverse por todos los campos en los
que la psicologia tenia su papel, entre los que se halla, por supuesto, el campo del clima laboral

(Fernandez & Sanchez, 1996).

El clima laboral constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera psicologica
caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales) (Chiavenato, 1992).
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El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacioén de otra. (Arzola, 2003).

En sintesis, el clima laboral influye en gran parte en la productividad y eficiencia de los
trabajadores, si el clima es favorable, proporciona las necesidades de satisfaccion tanto personal,
como las de la misma organizacion. De lo contrario, si en la organizacion existe un clima laboral
desfavorable, las necesidades no se logran satisfacer y es mas dificil cumplir los objetivos de la

organizacion.

El clima laboral es un concepto muy complejo, sensible y dinamico a la vez complejo porque
maneja muchos componentes, sensible porque estos componentes pueden afectarlo y dinamico,
porque al estudiar los componentes, podemos hacerlos mejores implementando acciones correctivas

(Maisch, 2004).

Caracteristicas del Clima laboral

El clima laboral constituye una configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi como
las caracteristicas personales de un individuo pueden construir su personalidad. El clima
organizacional es un componente multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico.
El clima dentro de una organizacion también puede descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la

direccion, etc.(Brunet, 2011).

Comparacion de las Teorias motivacionales de Abraham Maslow, los Factores de Herzberg y la

Teoria Xy Y de Douglas McGregor.

La motivacion se refiere a aquello que hace que la gente actie o se comporte de determinadas
maneras. Es decir, la motivacion corresponde a una serie de impulsos o deseos, los cuales fomentan
cierto comportamiento. Por lo tanto, cuando se estudia la motivacion se parte de la premisa de que

incide notablemente en todas las acciones que las personas pueden realizar (Hampton, 2000).

Piramide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas: Defiende que conforme se satisfacen
las necesidades mds basicas (parte inferior de la piramide), los seres humanos desarrollan
necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la piramide) La jerarquia de las necesidades

consta de, necesidades de tipo:
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Fisiologia/Seguridad/Afiliacion/Reconocimiento/Autorrealizacion. Estas necesidades, se satisfacen
en un orden jerarquico, debido que en tanto la primera necesidad o basica no se ha satisfecho, esta
tiene el poder exclusivo de motivar la conducta; sin embargo, al ser lograda, pierde su poder de
motivacion. De esta forma, un nivel mas alto de necesidad se convertira en un factor de motivacion
solo cuando las necesidades que ocupan el nivel inmediato anterior hayan sido cubiertas (Munch,

2011).

Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg.
La Teoria de Herzberg centra su atencion en el trabajo en si mismo como fuente principal de
satisfaccion. Esta teoria subraya la importancia de las caracteristicas del puesto y las practicas

organizacionales. (Robbins & Coulter, 2005).

Herzberg consideraba que el trabajo es la actividad mas importante del individuo. De acuerdo a
esto, concluyd que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion laboral son producto de dos tipos de
experiencias distintas (modelo de dos factores). Es decir, Herzberg establecid que los factores que
generan insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente a la de los factores

que producen satisfaccion.(Brunstein , Romero, & Albarran, 2007).

Segun esta teoria, las personas estan influenciadas por dos factores: La satisfaccion que es
principalmente el resultado de los factores de motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la
satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. La insatisfaccion es
principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados,
causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo. Son
los que rodean a la tarea. Son externos, es decir, extrinsecos a la misma. Evitan los disgustos de los
trabajadores, es decir, su insatisfaccion. La politica de una empresa.

Herzberg recomienda acentuar los factores relacionados con el trabajo en si o con sus resultados
directos, como oportunidades de ascender, oportunidades de crecer como persona, reconocimiento,
responsabilidad y logros, que son las caracteristicas que ofrecen una remuneracion intrinseca para

las personas (Pérez, 2015).

Los factores higiénicos de Herzberg se refieren a las necesidades primarias de Maslow (necesidades
fisiologicas y necesidades de seguridad, principalmente, aunque incluyen algunas de tipo de social),
mientras que los factores motivacionales se refieren a las llamadas necesidades secundarias
(necesidades de estima y de autorrealizacion). Esta teoria podria solamente diferenciarse en la parte
del factor de insatisfaccion con la teoria de Maslow vendria siendo sino satisface cierta necesidad

puede llegar a desfavorecer el ambiente del trabajo.
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Fig.1. Comparacion de los modelos de Maslow y Herzberg.
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Comparacion de los modelos de Motivacion de Maslow y de Herzberg.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Teoria X & Teoria Y de Douglas McGregor

La teoria X presupone que el trabajador es pesimista, estatico, rigido y con aversion innata al
trabajo evitandolo si es posible. Mientras que la teoria Y se caracteriza por considerar al trabajador
como el activo mas importante de la empresa. A los trabajadores se les considera personas
optimistas, dinamicas y flexibles. Esta teoria se encuentra dividida en 2 partes la X & Y. Mientras
que en la X se considera al trabajador como "flojo" y en contraste de la teoria Y que percibe al
trabajador como alguien que destaca en la empresa por sus buenos modales por ser el trabajador
"esforzado". Se podria pretender tener algo en comun entre Teoria de la Higiene con la teoria X...
Sobre los trabajadores con motivacion. Contrastandola con la teoria de las Expectativas, la teoria de
X & Y esta totalmente basada en que el trabajador se comporta tal como lo tratan, mientras que en

la otra teoria se maneja con algo que nace de la persona algo que lo provoca realizar dicho acto.

En comparacion con la idea basica de la jerarquia de A. Maslow, es que las necesidades mas altas
ocupan nuestra atencion solo cuando se han satisfecho las necesidades inferiores de la pirdmide. Se
podria llegar a tener algo en comun con la teoria X & Y en que ambas teorias requieren satisfacer
sus necesidades, y podrian ser consecuencia de la satisfaccion de dichas necesidades. Se considera
que es diferente a las teorias de X & Y en todos los aspectos. Ya que en la de Maslow maneja de
necesidades que requiere el ser humano y con la otra teoria es sobre como actua el ser humano con

respecto al trabajo.
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Un aspecto importante en la Teoria de Maslow es que una vez satisfechas una serie de necesidades,
estas dejan de fungir como motivadores. Esto implica que para motivar a los trabajadores en la
realizacion de sus labores es necesario permitirles satisfacer sus necesidades insatisfechas. (Robbins

& Coulter, 2005)

La motivacion se refiere a aquello que hace que la gente actiie o se comporte de determinadas
maneras, Es decir, la motivacion corresponde a una serie de impulsos o deseos, los cuales fomentan
cierto comportamiento. Por lo tanto, cuando se estudia la motivacion se parte de la premisa de que

incide notablemente en todas las acciones que las personas pueden realizar (Hampton, 2000).

Escala de Rensis Likert.

Likert, menciona que la reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion
de la percepcion que tiene de €sta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no la realidad
objetiva. Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral partio de la comprobacion de
que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha
percepcion influye en el comportamiento del individuo en la organizacidon, con todas las
implicaciones que ello conlleva. Por lo que existen cuatro factores principales que influyen sobre la
percepcion individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los microclimas

dentro de la organizacion: (Brunet, 2011)

- Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema
organizacional

- Laposicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi como el salario
que gana.

- Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion.

- La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la

organizacion.

La escala de Likert es uno de los tipos de escalas de medicion mas utilizados. Nos sirve
principalmente para realizar mediciones y conocer sobre el grado de conformidad de una persona o
encuestado hacia determinada oracion afirmativa o negativa. Cuando se responde a un item de la
escala de likert, el usuario responde especificamente en base a su nivel de acuerdo o desacuerdo.
Las escalas de frecuencia como la de Likert utilizan formato de respuestas fijos que son utilizados
para medir actitudes y opiniones. Estas escalas permiten determinar el nivel de acuerdo o

desacuerdo de los encuestados.
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La escala de Likert asume que la fuerza e intensidad de la experiencia es lineal, por lo tanto va

desde un totalmente de acuerdo a un totalmente desacuerdo, asumiendo que las actitudes pueden ser

medidas. Las respuestas pueden ser ofrecidas en diferentes niveles de medicion, permitiendo escalas

de 5, 7 y 9 elementos configurados previamente. Siempre se debe tener un elemento neutral para

aquellos usuarios que ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Aportacion de la Investigacion a la empresa.

La aportacion a F. Automotive Planta 4, se basa en una perspectiva desde un punto de vista externo,

por lo que se plantea el siguiente formato el cual sefiala una serie de pasos a cumplir para tener un

clima laboral agradable en el departamento de produccion, basandose en las teorias motivacionales

de Maslow y Herzberg:

Figura 2: Pasos para crear un clima laboral agradable.
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debido a que la teoria de Maslow se centra en las necesidades del ser humano para llegar a la

satisfaccion personal y la teoria de Herzberg centra su atencion en el trabajo en si mismo como

fuente principal de satisfaccion. Por lo que se considera que al preocuparse la organizacion, por

cumplir esta serie de pasos creara en el departamento de produccion un clima laboral agradable, lo

cual conlleva a los dos factores mas importantes dentro de este tema los cuales son satisfaccion y

motivacion labora, logrando esto la empresa se beneficiara reduciendo la rotacion y ausentismo asi

como mejorando la productividad y el desempefio de los trabajadores.

Metodologia y disefio de investigacion.
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Este es una investigacion cuantitativa y su estudio es de tipo descriptivo el cual segin
(Achaerandio, 2001). Se refiere que la investigacion descriptiva, estudia, interpreta y refiere. Utiliza
relaciones, correlaciones estructuras, variables independientes y dependientes. Este tipo de
investigacion hace uso de todos los pasos cientificos para la obtencion de datos, desde el

ordenamiento, tabulacion, interpretacion y evaluacion de los mismos.

Poblacion - Muestra
El departamento de produccion del turno vespertino de la empresa F. Automotive planta 4 cuenta
con una poblacion de 100 empleados, por lo que se tomd una muestra de 80 empleados a encuestar.
El tamafio de la muestra se definié con la siguiente formula:

K2*p*q*N

N IR B CErET

En donde:
N 100 Tamafo de la poblacion.
K 2 Constante de nivel de confianza (95.5%)
E 5% El error muestral deseado.
P 0.5 Proporcion de individuos que posee en la poblacion la caracteristica de
studio.
0.5 Proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica.
N 80 Tamafo de la muestra.
Hipotesis

H1. E1 90% de los encuestados considera que el reconocimiento, la motivacion y la satisfaccion

laboral, influyen en un clima laboral agradable.

HO. E1 90% de los encuestados considera que el reconocimiento, la motivacion y la satisfaccion

laboral, NO influyen para tener un clima laboral agradable.

Variables

Reconocimiento, motivacion, satisfaccion laboral y clima laboral.

Encuesta
La siguiente encuesta, se basa en la escala de Likert, la cual cuenta con 5 casillas de posibles
respuestas en donde 1 es nunca y 5 siempre. Esta encuesta, consta de 20 preguntas que se dividen en

4 secciones, Reconocimiento, Motivacion y Satisfaccion laboral, las cuales constan de 5 preguntas
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cada seccion. Cabe mencionar que esta es una encuesta de inicio, es decir se realiza un primer

acercamiento a la empresa con este tipo de investigacion.
Resultados

Respecto de la variable nimero 1, la cual lleva por nombre, reconocimiento, se puede observar lo
siguiente:

Grafica 1.- Reconocimiento.

GRAFICA 1, RECONOCIMIENTO
4%

Siempre
40%

casi sie
25%

Fuente: Elaboracion propia.

El 40% de los encuestados, es decir, 33 personas, siempre se sienten, reconocidos, valorados e
incentivados por parte de la empresa. Mientras que el 25%, es decir 20 personas casi siempre se
sienten reconocidos, valorados e incentivados por parte de la empresa, por otro lado el 25% de los
encuestados, es decir, 20 personas solo algunas veces se sienten reconocidos, valorados e
incentivados por parte de la empresa, el 6%, es decir 4 personas, casi nunca se sienten de tal
manera, y el 4%, es decir 3 personas nunca se sienten reconocidos, valorados e incentivados por

parte de la empresa.

Respecto de la variable nimero 2, la cual lleva por nombre motivacion, se puede observar lo

siguiente:
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Grifica 2.- Motivacion

GRAFICAn% h%}{IOTIVACION
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16%
Siempre
46%
casi siempre
30%

Fuente: elaboracion propia.

El 46% de los encuestados, es decir 37 personas, siempre se sienten motivados a trabajar en equipo,
a cumplir sus metas y a superarse en el trabajo, mientras que el 30%, es decir, 24 personas, casi
siempre se sienten motivadas a trabajar en equipo, a cumplir sus metas y a superarse en el trabajo.
Por otro lado el 16% de los encuestados, es decir 13 personas solamente algunas veces se sienten
motivados, el 5%, es decir 4 personas, casi nunca se sienten de tal manera y el 3% de los
encuestados, es decir 2 personas nunca se sienten motivados a trabajar en equipo, a cumplir sus

metas y a superarse en el trabajo.
Respecto a la variable nimero 3, la cual lleva por nombre satisfaccion laboral, se puede observar lo
siguiente:

Grafica 3.- Satisfaccion laboral.

GRAFICA 3. SATInSl}ngCCION LABORAL
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Fuente: elaboracion propia.
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El 51% de los encuestados, es decir 40 personas, siempre se sienten satisfechos en su trabajo y con
lo que este les brinda, mientras que el 31%, es decir, 24 personas, casi siempre se sienten
satisfechos en su trabajo y con lo que este les brinda. Por otro lado el 13% de los encuestados, es
decir 11 personas, solamente algunas veces se sienten satisfechos con su trabajo y con lo que este
les brinda, el 1%, es decir 2 personas casi nunca se sienten satisfechos y el 4% de los encuestados,

es decir 3 personas nunca se sienten satisfechos en su trabajo ni con lo que este les ofrece.

Respecto de la variable nimero 4, la cual lleva por nombre clima laboral, se puede observar lo

siguiente.

Grifica 4.- Clima Laboral.

GRAFICA 4. CLIMA LABORAL
nunca

10%

Siempre
37%

casi sie|
30%

Fuente: elaboracion propia

El 37% de los encuestados, es decir, 30 personas consideran que el clima laboral de la empresa
siempre es agradable y que los conflictos que se llegan a presentar en la empresa se resuelven de la
mejor manera, mientras que el 30%, es decir 23 personas, consideran que casi siempre el clima
laboral es agradable y que los conflictos que se llegan a presentar en la empresa se resuelven de la
mejor manera, por otro lado el 16% de los encuestados, es decir 13 personas consideran que
solamente algunas veces el clima laboral es agradable, y que los conflictos que se llegan a presentar
en la empresa se resuelven de la mejor manera, el 7%, es decir 6 personas consideran que el clima
laboral casi nunca es agradable y que los conflictos que se llegan a presentar en la empresa, no
siempre se resuelven de la mejor manera, y el 10% , es decir 8 personas consideran que el clima
laboral de la empresa nunca es agradable y que cuando se llegan a presentar conflictos en la

empresa nunca se resuelven de la mejor manera.
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Prueba estadistica de hipétesis

La formula utilizada es la siguiente:

z=
o
\n

En donde, sustituyendo quedaria de la siguiente manera:

100 - 90
VA —_
56.77
V80
Por lo que el resultado seria: z=1.57

Se obtiene el valor critico, el cual se calcula de la siguiente manera:

e = .5«

.5-.05=0.45

El valor encontrado en la tabla distribucion de probabilidad normal estandar es:

0.4495

Por lo que el valor critico quedaria de la siguiente manera:

vc=1.6+.04

vc =1.64

Conforme a las hipdtesis plantadas, la grafica quedaria de dos colas.
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Zonade aceptacion de Hi Zonade aceptacion de Hi

164 0 1.57 1.64

Zona de rechazo de Ho

Discusion de resultados

Como se puede observar en la grafica anterior el resultado queda dentro de la zona de aceptacion de
la hipotesis de investigacion, por lo que se acepta la hipotesis (HI), y se rechaza la hipotesis nula,
(HO) concluyendo asi que el 90% de los empleados considera que el reconocimiento, la motivacion,

y la satisfaccion, influye en el clima laboral.

Para poder llegar a este resultado, se requirié analizar las variables de reconocimiento, motivacion,
satisfaccion y clima laboral, con la participacion de los empleados de la empresa, en el

departamento de produccion.

Conclusiones y recomendaciones.

El clima laboral favorable, es un aspecto de gran importancia dentro de cualquier tipo de empresa.
Un trabajador que tenga a su alrededor estabilidad laboral, motivacion, recompensas por mencionar
algunos factores, realizara su trabajo con mayor eficiencia y calidad, a diferencia de los trabajadores
que forman parte de una empresa que no los valore como se debe.

La permanencia de un trabajador en la empresa se basa mas en su ambiente de trabajo que en su

salario, por lo que una empresa tendra menos rotacion si estimula correctamente a su personal.

Se considera que el clima laboral en el departamento de produccion de la empresa ya mencionada,

es favorable, basandose esta decision en las graficas que anteriormente se realizaron, en donde se
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puede observar que la mayoria de los empleados, se sienten satisfechos con lo que hacen y con lo
que la empresa les ofrece, asi mismo también se sienten motivados, a superarse en el trabajo y los
conflictos que se llegan a presentar en el departamento, la mayor parte ellos se resuelven de la
mejor manera. Con esta investigacion, a la empresa, se le aporto el conocer mas, acerca de como es
que funciona el clima laboral, y como influye tener un buen ambiente de trabajo, mismo que se ve

reflejado en la productividad y eficiencia de los empleados.

Los resultados obtenidos en esta investigacion, podran generar interés en la organizacion para
enfocarse més en la importancia que representa tener un clima laboral agradable para los

trabajadores del area de produccion.

Recomendaciones

- Ejecutar mediciones de clima laboral periodicamente para mantener informacion actualizada
del mismo, lo cual permitira continuar con el clima laboral agradable dentro de la planta.

- Establecer un programa en el que se permita mejorar la comunicacion entre empleados y
superiores

- Aprovechar al maximo, las ganas de superacion en los empleados, creando algin programa de
motivacion en el que se mantenga este entusiasmo, evitando asi una reduccion en su eficiencia

- Fortalecer la comunicacion entre los empleados, para que los pocos conflictos que sucedan en el

departamento, reduzcan a cero.
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