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Resumen Ejecutivo

El presente Trabajo Final de Graduacion tiene como objetivo general desarrollar una
propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional del capital
humano en la empresa M Y R S.A., mediante una investigacion de campo que
faculte la toma de decisiones. Cabe destacar que MY R S.A. es una empresa que

se dedica a la comercializacion y exportacion de materias primas secundarias.

En este se incluye una propuesta, instrumento valioso para la empresa, para
mejorar y fortalecer el clima laboral y la motivacion de los colaboradores; ya que en

la actualidad no existe ningun estudio relacionado para esta empresa.

La investigacion incluye una contextualizacion del desarrollo de la industria de
materias primas secundarias, tanto a nivel internacional como en Costa Rica; asi
como de los aspectos tedricos conceptuales necesarios para el disefio de la
propuesta. Al mismo tiempo, contiene una descripcion de laempresa MY R S.Ay
su coyuntura actual; aborda su historia, sus principales servicios y productos, la

estrategia de negocios actual y su estructura administrativa.

Como parte del proyecto se incluye el analisis de la situacién actual del clima
organizacionalen MY R S. A. por medio de una investigacion de campo. Con base
en dicha informacion se desarrolld la propuesta estratégica de mejora del clima
organizacional, la cual consta de siete secciones en donde se presentan planes de
accion para contribuir a la mejora de cada de las siguientes dimensiones dentro de
la organizacion: comunicacién, liderazgo, sueldos y salarios, trabajo en equipo y
presion, eficiencia en la productividad, reconocimiento y motivacion. Dicha
propuesta es complementada mediante el establecimiento de conclusiones y

recomendaciones adicionales.
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Introduccion y Justificacion

En la era de la globalizacion y los mercados competitivos, las empresas cada vez
mas deben buscar estrategias para que sus productos o servicios sean del gusto
del cliente; para ello han tenido que darles mayor valor agregado y mejorar la
calidad. Es por esta razon que los colaboradores son parte fundamental para hacer
esta diferencia en las compafiias, ya que ellos son los que gestionan los recursos

tecnologicos, financieros, materiales e incluso comerciales.

El talento humano en la actualidad es uno de los ejes de gran importancia para
fortalecer la vision y mision de la empresa, asi como para crear procesos mas
eficientes e innovadores que faciliten la creacién de nuevos y mejores productos.
Es por ello que las habilidades, la proactividad, el liderazgo, el compromiso y la
lealtad con la organizaciébn provocan que los resultados sean positivos; que

aumente la productividad e inclusive la imagen de la compafiia.

El clima organizacional es un factor que las empresas deben contemplar para su
desarrollo, ya que el evaluarlo y analizarlo provoca que los altos directivos puedan
tomar acciones para lograr que sus colaboradores se identifiquen con la estrategia
de la compafiia y por ende mejoren la forma de realizar su trabajo. Otro aspecto
relevante al examinar el ambiente de la empresa es mejorar la comunicacion, ya
que estimula al personal a la transferencia de conocimientos y busqueda de

opciones de mejora para los procesos que se realizan.

En otras palabras, el clima organizacional de una empresa repercute directamente
en su evolucién, ya que contempla su activo mas preciado: el recurso humano. Este
activo determinara el giro de sus politicas, estrategia, toma de decisiones, tipo de
liderazgo, practicas administrativas, uso de la tecnologia y manejo de la innovacion,

entre otros.

El presente trabajo final de graduacion involucra el desarrollo de una propuesta
estratégica para el fortalecimiento del clima laboral en la empresa exportadora de
reciclaje M Y R S.A.; una compafia que se dedica a la clasificacion de desperdicios

1



de aluminio, cobre, hierro, electronicos y plasticos que luego seran exportados como
materia prima a empresas que se dedican a hacer productos con este tipo de

materiales.

Para realizar esta labor se requiere de personal con gran conocimiento de los tipos
de materiales que se comercializan, ya que la contaminacion de algun material
puede perjudicar el envio de contenedores a los diferentes paises. Actualmente, la
empresa cuenta con tres bodegas: dos en Cartago y una en Cristo Rey, donde se

encuentran las oficinas administrativas de la empresa.

La importancia de realizar un estudio sobre el clima laboral en esta empresa radica
en que la junta directiva y el gerente general desean realizar nuevos proyectos como
el manejo de desechos peligrosos; ya que parte de lamisibn de MY R S.A. es cuidar
el ambiente y buscar nuevas formas para reutilizar los desechos. Para ello, la
empresa requiere conocer cOmo se siente su personal en este momento para
realizar cambios que no generen incertidumbre y que afecten el clima organizacional

de la compafiia.

Ademas, los altos mandos desean conocer coOmo se encuentra el ambiente de la
compafia porgue en este momento no se cuenta con este tipo de estudios para
buscar opciones de mejora que faciliten la creacién de nuevas iniciativas. Es por
ello que dentro del alcance de la investigacion se realizara un estudio sobre clima
laboral, y con base en los resultados obtenidos se desarrollard una propuesta
estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional. Esto permitira tener
condiciones idoneas para un desempefio de los colaboradores que facilite a la
organizacion una estrategia Util para gestionar los recursos y proyectos, sin dejar de

lado las necesidades de su personal.

Las mejoras en el clima laboral se reflejaran en el aumento de la productividad y en
el compromiso para hacer crecer la organizacion, lo cual implicara un mejor
rendimiento por parte de la comparfia. Cabe agregar que con este estudio se
estaran beneficiando, directamente y a nivel personal, los 50 colaboradores que
componen MY R S.A.



Capitulo 1: Contextualizacién de la Industria y Marco Tedrico

En el presente capitulo se describe y contextualiza la industria de materias primas
a partir del reciclaje, tanto a nivel internacional como nacional; esto con el fin de
tener una perspectiva de la evolucion que ha tenido. Ademés, se presentan
aspectos teoricos de la cultura y clima organizacional: sus principales
caracteristicas, funciones, beneficios y dimensiones; lo que permitira contar con un

marco de referencia bibliografica para desarrollar la investigacion.

1.1 Contextualizacion de la Industria

1.1.1 Historia de la industria de materias primas a partir del reciclaje

La gestion ambiental es un tema que se ha hecho de interés mundial, ya que los
recursos naturales son agotables y muchos de los productos que se consumen
requieren estos insumos para ser elaborados. Varias organizaciones a nivel mundial
han realizado esfuerzos para plantear estrategias y politicas que faciliten este
proceso. La Conferencia de las Naciones Unidas sobre Medio Ambiente Humano y
la Conferencia de las Naciones Unidas sobre Medio Ambiente y Desarrollo
(CNUMAD), realizadas en 1972 y 1992, fueron algunas de las primeras acciones

para poner en discusion este tema.

Algunas de las recomendaciones de estas conferencias incluian el manejo de los
residuos y la forma en que podian ser reutilizados para evitar despilfarros. Por ende,
muchas regiones y paises iniciaron el proceso de establecer politicas para
garantizar el mejor uso de los recursos y ademas manejar todo tipo de desechos,
desde aquellos producidos por la agricultura hasta los mas peligrosos como los

desechos radiactivos.

La politica europea en materia de medio ambiente se remonta al Consejo Europeo,
celebrado en Paris en 1972. Los Jefes de Estado y de Gobierno solicitan un

programa de accion en medio ambiente que acompafie la expansion econémica y



pidieron un programa de accion. Entre los principios generales de este Consejo se
encontraba la gestion de residuos, en donde Europa demostré ser una de las
regiones pioneras, ya que se establecieron conceptos basicos y definiciones en el
ambito de la gestion de residuos; incluida la definicibn de residuos, reciclaje y

recuperacion.

Mientras tanto, en Estados Unidos la preocupacion por el tema se inicié con la gran
cantidad de residuos que se estaban produciendo sin una forma de procesarlos. Por
esta razon, el gobierno recomendo la reduccion de los desechos mediante una
jerarquia que contemplo lo siguiente: la primera prioridad era reducir los residuos
que se producian; la segunda prioridad, promover el reciclado tanto como fuera
posible; la tercera prioridad, la incineracién de basuras, que sélo entraba en juego
cuando se hubieran agotado las posibilidades de reduccién y reciclado; y la cuarta
y Ultima prioridad era el vertido en vertederos, que se mantenia después de que las
anteriores prioridades se hubieran agotado. Todas estas estrategias se
fundamentaron en tres politicas: la Ley de Recogida de Residuos Sdlidos de 1965
(rectificada por la Ley de Conservacion y Recuperacion de Recursos, de 1970 y
1976), la Ley de Politica Ambiental Nacional de 1970 y la formacion de la EPA

(Environmental Protection Agency) en 1970.
Avilez, M.; Melendez, H.; Rivas, E. y Rivera, B. (2012) indican que

Europa y Norteamérica han introducido este sistema u otros similares
para disminuir progresivamente las toneladas de basura que se
generan. A su vez, y acorde a una cultura de reciclado que se ha
generado a lo largo de afios, puede observarse en las grandes urbes
europeas contenedores de residuos diferenciados en su color en
funcién de los de depositarse en los mismos y la existencia de “puntos

limpios” a los cuales remitir desechos toxicos o peligrosos. (p. 9)

Estas acciones y politicas que se han realizado a nivel mundial provocan la creacion
de empresas dedicadas a facilitar la gestion de los desperdicios; y esto a su vez

provoca que otras compafias que realizan productos a base de insumos agricolas,



industriales u otros, busquen la forma de manejar sus residuos para la reduccién de

costos y para sacar el mayor provecho de sus materias primas.

1.1.2 Clasificacién de materias primas secundarias o residuos

Segun la definicion de la Agencia de Proteccion Ambiental de los Estados Unidos
(EPA), residuo es “todo material (sélido, semisélido, liquido o contenedor de gases)
descartado, es decir que ha sido abandonado, es reciclado o considerado

inherentemente residual” (p.1).

Cada ser humano genera desechos, asi como también lo hacen todas las empresas,
instituciones y fabricas. Por esta razon se debe determinar qué tipo de residuos son

y cual puede ser su uso secundario antes de realizar cualquier proceso.

Segun los documentos de Meléndez (2006), Hondupalma (2011) y Martinez (2005),

existen cuatro clasificaciones de residuos:

1. Clasificacion por estado: En este caso se dividen los residuos por el estado
fisico en que se encuentren, sean solidos, semisolidos, liquidos y gaseosos.
Este tipo de clasificacion se basa en su tipificacion, segun términos
puramente descriptivos, de cémo se utiliza el producto o bien cémo se
maneja éste. A manera de ejemplo, Martinez (2005) indica que “en la
categoria de liquidos se incluyen Unicamente los acuosas diluidos y no otros
como los aceites usados, solventes organicos, acidos o alcalis, los cuales

deben incluirse dentro de la categoria de los residuos sélidos.” (p. 17).

2. Clasificacion por origen: En este tipo se identifica el sector del cual vienen
los desechos. Existen muchas agrupaciones dentro de esta clasificaciéon, por

lo que aqui se mencionan las principales:

a. Urbanos o municipales: Son aquellos desechos que se generan,
como bien se indican, en el lugar donde vivimos. Generalmente, no

contienen residuos peligrosos; no obstante, en algunas ocasiones se



debe tener cierto cuidado para evitar contratiempos, por ejemplo, con

vidrios o0 agujas.

b. Industriales: Son los desechos producidos por la industria; como el
papel, cartén, vidrio, cristal, cerdmica y metales, entre otros; que se
generan a partir de sus procesos para la elaboracion de sus
productos. Existe una subdivision con el fin de separar los desechos,
ya que puede variar mucho dependiendo de lo que se realice:

i. Residuos industriales, que son parecidos o iguales a los
residuos urbanos.
ii. Residuos inertes.
iii. Residuos peligrosos.
Las empresas pueden realizar su propio manejo de desechos; o bien,

en algunas ocasiones, contratan a otra especialista en esta practica.

c. Agricolas, ganaderos y forestales: en esta categoria estan los
residuos generados de estas actividades mencionadas. Muchos de
ellos son biodegradables; es decir, se pueden utilizar para la
produccién de biogas y generacion de abono organico.

d. Mineros: Se tiene un volumen alto de residuos cuando se realiza este
tipo de actividad, principalmente los inertes como piedras y rocas,
entre otros. En esta tipificacion se consideran desechos los que se
producen durante la prospeccion, extraccion, valorizacion,
eliminacién y almacenamiento de recursos minerales, asi como los
gue provienen de la explotacion de canteras.

e. Hospitalarios o centros de atencion: En esta categoria se incluyen los
que son producidos por este tipo de lugares, y a su vez se subdividen

en:



f.

Residuos sanitarios: En éstos se incluyen envases y sus
residuos, que puedan provenir de algin medicamento o
utensilio médico.

Residuos biosanitarios: Sustancias biologicas al haber entrado
en contacto con pacientes o liquidos biolégicos.

Residuos citotoxicos: Compuestos por restos de
medicamentos citotoxicos y todo material que haya estado en
contacto con ellos, los cuales presentan riesgos de

enfermedades.

De construccién: en esta categoria se encuentran los residuos
producto de una edificacion, reparacién, demolicién u otros.

Radiactivos: Existen muchos de este tipo que a su vez pueden tener
una subdivisién: de acuerdo a su estado fisico (liquido, gaseoso
sélido), por la radiacion emitida (emisiones alfa, beta 0 gamma) o bien

por su periodo de desintegracion (vida larga o corta).

Clasificacion por tipo de tratamiento que se utilizara: Esta categoria facilita

el proceso de gestion al poder identificar la infraestructura que requiere y la

disposicion final de los residuos. Algunos tratamientos pueden ser:

a.
b.

utiliza.

Residuos que son incinerados.

Residuos que deben tener lugares seguros por el tratamiento que se

Residuos generados en grandes cantidades que tienen un

tratamiento especial.

Clasificacion por los potenciales efectos derivados del manejo: Esta

tipificacion se utiliza de acuerdo a las consecuencias que puede traer el

tratamiento de estos desechos. Algunos de ellos son:

a. Residuos peligrosos: Estos pueden generar algin problema, tanto a

los seres humanos que realizan el tratamiento como al ambiente; por
ende, se debe hacer un analisis detallado para poder gestionar el

tratamiento.



b. Residuos peligrosos no reactivos: Al tener un tratamiento previo no
tienen ningan contenido reactivo.

c. Residuos inertes: Son aquellos en los que no se han realizado
cambios fisicos, quimicos o biolégicos significativos.

d. Residuos no peligrosos: Aqui se ubican los que no estan en ninguna
de las categorias anteriores, como desechos domésticos, de jardin,

entre otros.

1.1.3 Regulaciones y convenios a nivel internacional para la gestion de residuos
0 materias primas secundarias.

Segun Martinez, J. (2005)

En los dltimos 30 afios la produccion, la generacion y el comercio de
productos quimicos y residuos ha tenido un crecimiento exponencial.
Dado los riesgos que se plantean cuando los mismos van a ser
transportados, manejados o dispuestos finalmente, se ha generado una

preocupacion creciente por parte de los gobiernos y publico en general.
(p-39).

Es por ello que las diferentes organizaciones, compuestas por varios paises,
han realizado esfuerzos para controlar y vigilar que los procesos de gestion
se realicen de la manera adecuada; para evitar catastrofes y mitigar los
riesgos para el ser humano y el ambiente. En consecuencia, se han realizado
convenios internacionales que facilitan la regulacién de los desechos

quimicos y residuos peligrosos. Estos convenios son:
1. Convenio de Basilea:

El Convenio de Basilea tiene como objetivo el control de los movimientos
transfronterizos de residuos peligrosos y su eliminacion. Fue firmado en
Basilea, Suiza en 1989 y entrd en vigor el 5 de mayo de 1992, pasando a ser
un compromiso internacional de los paises que lo ratificaron. Segun la pagina

web de este convenio, al 2015 ha sido adoptado por 183 paises, entre ellos



Costa Rica. Este acuerdo multilateral es uno de los mas importantes en
materia de residuos; y se establecié como parte de las normativas mundiales
para la minimizacion de la generacion de residuos, el manejo ambiental
adecuado de los residuos peligrosos y el control de sus movimientos

transfronterizos.
Este convenio tiene como objetivos especificos:

v Reducir al minimo la generacién de residuos tanto en cantidad como
en peligrosidad; teniendo en cuenta aspectos sociales, técnicos y
econoémicos.

v Tratar y eliminar los residuos peligrosos y otros residuos lo mas cerca
posible de la fuente de su generacion.

v' Asegurar instalaciones adecuadas de eliminacion, cualquiera sea el
lugar donde se efectue.

v Velar por las personas que participan en el manejo de los residuos,
con el fin de que se adopten las medidas necesarias para impedir que
ese manejo dé lugar a contaminacion.

v" Reducir los movimientos transfronterizos de residuos peligrosos y
otros residuos a un minimo que sea compatible con su manejo
ambientalmente adecuado y eficiente.

v Controlar los movimientos transfronterizos de residuos peligrosos, asi

como monitorear y prevenir el trafico ilicito de los mismos.

Este acuerdo tiene gran cantidad de residuos ligados a éste y su respectiva
clasificacion. Ademas, este convenio tiene una apertura que permite a los
paises que lo ratificaron realizar su propia lista; y luego de que la secretaria

notifique a los otros paises, esta listasera de control transfronterizo.

También, se indica que para la administracion de este acuerdo en cada pais,
la entidad competente debe capacitar y asesorar a los involucrados; asi como
realizar las gestiones administrativas y juridicas para velar por el

cumplimiento de este acuerdo.



2. Convenio de Rotterdam:

El texto del Convenio de Rotterdam fue adoptado por la Conferencia de
Plenipotenciarios (Rotterdam, 10 de septiembre de 1998), y ha tenido cuatro
modificaciones: en la primera reunion de la Conferencia de las Partes
(Ginebra, del 20 al 24 septiembre de 2004), en la cuarta reunién de la
Conferencia de las Partes (Roma, del 27 al 31 octubre de 2008), en la quinta
reunion de la Conferencia de las Partes (Ginebra, del 20 al 24 junio de 2011)
y en la sexta reunion de la Conferencia de las Partes (Ginebra, del 28 abril al
10 mayo de 2013).

Este acuerdo tiene como objetivo promover la responsabilidad compartida y
los esfuerzos en conjunto para proteger la salud humana y el medio ambiente
de los productos quimicos peligrosos. Ademas, facilita el intercambio de
informacion acerca de sus caracteristicas; estableciendo un proceso nacional
de adopcion de decisiones sobre su importacion y exportacion, y difundiendo
esas decisiones entre los que ratifiquen o se adhieran a éste.

Esta transferencia de datos y avisos previos facilita que los paises sepan y
gestionen adecuadamente este tipo de productos; o bien si no estan
preparados para hacerlo puedan comunicarselo a un pais importador, lo que
garantiza de cierta forma que se eviten incidentes que puedan afectar a los

seres humanos y al ambiente.

En su pagina oficial, este convenio tiene 154 paises que lo han ratificado, y
en 1999 Costa Rica realiz6 este proceso. Al igual que el Convenio de Basilea,
en cada pais se designaran una o mas autoridades nacionales que estaran
facultadas para actuar en su nombre en el desempefio de las funciones
administrativas requeridas en virtud del Convenio. Ademas, cada medida
reglamentaria que se utilice para gestionar el acuerdo se debe comunicar a

la secretaria, para que esta lo dé a conocer a los demas paises.
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3. Convenio de Estocolmo:

Entr6 en vigor en mayo de 2004 y es muy importante pues su meta es reducir
y a largo plazo eliminar totalmente 12 contaminantes organicos persistentes,
especialmente toxicos. Nueve de estos contaminantes son plaguicidas, dos
son productos quimicos de uso industrial y los otros dos constituyen dos
familias de productos quimicos generados sin intencion; es decir que no
tienen utilidad comercial, pero se producen en procesos de combustién y en

algunos procesos industriales.
El convenio establece la adopcién de medidas para:

e La prohibicion de produccion y uso; asi como importacion y
exportacion, salvo exenciones establecidas.

e La reduccién o eliminacion de las liberaciones derivadas de la
produccion no intencional.

e La reduccion o eliminacion de las liberaciones derivadas de las

existencias y residuos.

Ademas, este acuerdo establece una serie de aspectos para garantizar la
proteccion de la salud humana y el medio ambiente; las cuales deben cumplir

los paises que lo adopten y lo ratifiquen, entre las que se encuentran:

e Elaborar estrategias para determinar las existencias de productos
y residuos.

¢ Adoptar medidas adecuadas para que los residuos (incluidos los
productos cuando se conviertan en residuos) se gestionen,
recolecten, transporten y almacenen de manera ambientalmente
adecuada. Ademas, para que se eliminen de manera que el
contenido contaminante organico se destruya o transforme en
forma irreversible; y no se autoricen las operaciones de eliminacién
que puedan dar lugar a la recuperacion, reciclado, regeneracion,

reutilizacion directa o usos alternativos.
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Asimismo, el convenio establece que los paises deberan cooperar
estrechamente con el Convenio de Basilea para fijar niveles de destruccion y
transformacion irreversible, asi como para determinar los métodos de

eliminacion ambientalmente racional.

1.1.4 Tendencias de la industria

A nivel mundial la industria de materias primas secundarias es de gran importancia
porque ademas de reutilizar desperdicios en residuos que cuesta su desintegracion,
se bajan los costos en la produccion de productos como el plastico, aluminio, cobre,
entre otros. Segun las Camaras Alemanas en Peru y Bolivia (2012): “La contribucion
del sector de las materias primas secundarias en las naciones industrializadas

puede ser significativa” (p.11).

Ademas, de este uso algunos paises han utilizado los residuos para generar energia
y no depender solo de los recursos fosiles. Es decir, se pueden utilizar desechos
del sector agricola, industrial, forestal o urbano para realizar la biomasa; la cual es
utilizada para hacer energia. Segun Salgado y Sinclair (2009): “Las caracteristicas
quimicas y fisicas de la biomasa determinan el tipo de combustible o subproducto
energético que se puede generar” (p.35).

Otra forma en la que se estan utilizando los residuos es para construir carreteras
con base en residuos plasticos, para que los paises no dependan de los recursos
fésiles. El pais pionero en este tipo de iniciativas es Holanda, ya que el mismo afio
en el que se desarroll6 el presente proyecto, la empresa VolkerWessels estaba en
etapa de desarrollo de un proyecto de paneles de plastico reciclado; los cuales se
desmontan y se acoplan entre si, formando médulos que arman la carretera. Otros

paises con este tipo de iniciativas son Canada y Espaa.

1.1.5 Situacion de la industria de materias primas a partir del reciclaje a nivel
mundial

Para facilitar la gestion ambiental y el manejo de desechos en los paises, se debe
recurrir a formas para utilizar en lo posible las materias primas y los desperdicios.

Las Camaras Alemanas en Peru y Bolivia (2012) indican que:
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El reciclaje de las materias primas es un tema de gran importancia: la
economia global solo serd verdaderamente sostenible cuando la
industria reutilice y recicle todos los recursos naturales que ya fueron
aprovechados una primera vez. En ese sentido el ramo de las materias
primas secundarias, del reciclaje y de la gestién de residuos alberga un
gran potencial para las naciones industrializadas. Ya hoy en dia
contribuye de manera importante con la conservacion de recursos y la

proteccion del clima y su contribucion (p.10).

Esto reafirma la preocupacion que tienen los paises, tanto para valerse de materias
secundarias que se extraen de recursos naturales con el fin de utilizarlos de forma
mas eficiente; asi como para utilizar los desechos que se producen diariamente con

el fin de evitar la contaminacion y el gasto para destruirlos.

Como se indico en el apartado de historia de la industria, una de las principales
regiones que inicié con este proceso fue Europa, por lo que tiene informacion de la
produccion de residuos a nivel de todos sus paises. En su portal de estadisticas,
Eurostat indica que en el 2012 el total de residuos generados por la Unién Europa
ascendié a 2.514 millones de toneladas (incluyendo las actividades econémicas y
los hogares); y a nivel de los demas paises de Europa fue de 77.570 millones de
toneladas. Para el caso de la Union Europea, el aumento comparandolo con 2010
y 2008 fue de 1,09% y 0,89% respectivamente; mientras que para el caso de los
demas paises de Europa, el aumento con respecto al 2010 y 2008 fue de 14,86% y
93,81% respectivamente. A nivel general de Europa, comparando el 2008 con el
2012 se puede decir que el aumento en la produccién de residuos ha sido de un
9,56%. (Ver anexo 1, cuadro 1.1).

En cuanto a la distribucién por actividad econémica y la produccién de desechos en
Europa, se muestra que el porcentaje de participacion de la mineria y canteras es
de 48%; y los principales paises que lo producen son Turquia, Alemania y Francia.
La segunda actividad econdmica que genera mas residuos es la de construccion y
demoliciones, con un 28% de participacion; y sus principales paises son Turquia,
Rumania y Bulgaria. (Ver anexo 1, grafico 1.1 y cuadro 1.2).
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Para el caso de Estados Unidos, la Agencia de Proteccion Ambiental registra los
datos de produccion de residuos municipales desde 1960. Ese afio se generaron
88.1 millones de toneladas; y hasta el 2013 ha tenido un aumento de 2.02%. Es
decir, en ese afio se produjeron 254.1 millones de toneladas de residuos

municipales en ese pais. (Ver anexo 1, grafico 1.2).

Luego de analizar la generacion de desechos, se deben examinar los flujos
comerciales que tienen este tipo de productos a nivel mundial. Para el caso de esta
investigacion, se consideran los siguientes residuos industriales: desechos de
aceite; desechos, desperdicios y recortes de plastico; desperdicios y desechos de
papel o cartdén; desperdicios y desechos de vidrio; desperdicios y desechos de
fundicién hierro o acero; desperdicios o desechos de aluminio; y desperdicios y
desechos de pilas, bateria 0 acumuladores eléctricos; ya que son los de mas interés

para contextualizar la industria.

Realizando una comparacién de las exportaciones e importaciones en la
comercializacion de estas materias primas secundarias, se determina que el flujo es
negativo a excepcion de los afios 2011 y 2012; siendo mas las exportaciones que
las importaciones. Ademas, se determina en el analisis de los cinco afios que el flujo
de 2014 fue donde hubo més importaciones de las materias primas, donde se tuvo
un negativo de 7.366,78 millones de ddlares (ver anexo 1, gréafico 1.3).

Con respecto a las importaciones de materias primas, se determina que la industria
se ha retraido en los ultimos cuatro afios. A manera de ejemplo, en el 2014 se tuvo
un 7,37% menos de importaciones con respecto a 2012; y el 2013, tuvo un 4%
menos en comparacion al 2012; no obstante, fue un poco menor que hace dos afos.
Esto quiere decir que a nivel industrial los paises no estan utilizando de la mejor
manera las materias primas secundarias; pues la cantidad de residuos

efectivamente esta en aumento.

No obstante, se deben examinar cuales son los principales tipos de residuos que se
importan en el anexo 1. En el grafico 1.4 se muestra que los desechos de hierro y

acero son los mas importados con un 42%, seguidos de los residuos de aluminio
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con un 28,5%, y desperdicios de papel y carton con un 11,4%. A nivel de paises, se
determina que los tres principales importadores de estas materias primas
secundarias son: China (27,1), Turquia (7,7) y Alemania (6,9%). (Ver anexo 1,
cuadro 1.4).

Ademas, se identifica que China es el principal importador de desechos de plastico
(73,7%), papel y carton (48,8%), vidrio (13,2%), aluminio (40,6%) y pilas, baterias y
acumuladores eléctricos (25,4%). Para el caso de los residuos de aceite, sus 3
primeros importadores son: Alemania (17,4%), Aruba (17,1%) y Ghana (14,4%); y
en el caso de los desechos de hierro y acero, su mayor importador es Turquia con
un 18%, seguido de Corea del Sur e India con 8% cada uno. (Ver anexo 1, cuadro
1.5).

Con respecto al analisis de las exportaciones, se determina que han tenido una
caida comparando el 2014 con el 2011 (5,69%) y 2012 (2,85%). No obstante,
confrontando los datos del 2014 con respecto al 2013, se tiene un leve aumento de
un 2,4%. (Ver anexo 1, cuadro 1.6). Al examinar la informacién por tipo de desecho,
se muestra una tendencia similar a las de las importaciones; en donde los tres
principales residuos de exportacion son de hierro y acero con un 37,6%, seguidos
de los residuos de aluminio con un 20,7% y desperdicios de papel y cartén con un
9,2%. (Ver anexo 1, grafico 1.5).

Ademas, se identifica que los 4 principales exportadores en el 2014 de las materias
primas secundarias son: Estados Unidos (16,7%), Alemania (9,0%), Japdn (6,5%)
y Reino Unido (6,5%) (Ver anexo 1, cuadro 1.7). Al igual que en los paises
importadores, Estados Unidos es el mas importante exportador de los residuos de
plastico (13,5%), papel y cartdén (33,6%), hierro y acero (13,7%) y aluminio (16,7).
Para el caso de los desechos de aceite, Nigeria exporta el 90,6%; mientras que los
desperdicios de vidrio los encabeza China (23,2%), seguidos de Bélgica (15,4%) y
Alemania (6,8%). En cuanto a los desechos de pilas, baterias y acumuladores
eléctricos, sus 3 importadores mas importantes son Japon (16,9%), Reino Unido
(12,7%) y China (12%). (Ver anexo 1, cuadro 1.8).
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Cabe destacar que la comercializacion de este tipo de materias primas ha sido una
practica comun hace ya varios afos, y se ha visto como una oportunidad de negocio
en los paises; por ende, se tienen diferentes actores en el mercado. A continuacion,

se muestra un diagrama realizado por Meléndez (2006, p.10):

Figura 1.1
Actores en el proceso de comercializacién de materias primas secundarias a partir

del reciclaje.
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1.1.6 Desarrollo de la industria de materias primas a partir del reciclaje en Costa
Rica.

Realizando una exhaustiva revision bibliografica de produccion de residuos en

nuestro pais, se encontrd que solo en los afios 2005 y 2007 el Estado de la Nacién

realizé un apartado en sus informes undécimo y décimo tercero para analizar la

gestion de residuos en Costa Rica. Segun Soto (2007):

“En el pais persiste el modelo de manejo de residuos solidos (RS) imperante

en los afios 70s, que consistia en recolectar en forma indiscriminada los materiales,
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transportarlos y verterlos en rellenos sanitarios en el mejor de los casos, 0 bien en

botaderos o vertederos” (p. 3).

Puede verse entonces que no se tiene una politica de gestion de residuos
gue permita mejorar las condiciones ambientales y de los costarricenses, a pesar

de ser considerados un pais “verde”.

En este Xll informe se identifican 18 vertederos dentro de la GAM:

Nombre del vertedero o botadero Ubicacidn

Parque de tecnologia ambiental La Carpio | La Carpio

Relleno sanitario Rio Azul Rio Azul

Relleno sanitario Tarrazd

Relleno sanitario San Ramon de Alajuela
Relleno Sanitario Los Mangos Alajuela

Relleno Sanitario Navarro Cartago

Relleno sanitario semi controlado Turrialba

Relleno sanitario semi controlado Alvarado

Botadero a cielo abierto Dota

Botadero a cielo abierto Leon Cortes
Botadero a cielo abierto Turrubares

Botadero a cielo abierto Acosta

Botadero a cielo abierto Jiménez (Cartago)
Botadero a cielo abierto Naranjo

Vertedero controlado San Isidro de Heredia
Vertedero controlado Oreamuno

Vertedero controlado Santo Domingo
Vertedero controlado Alfaro Ruiz

Fuente: Soto, S. (2005, p. 4)
En cuanto a datos estadisticos de produccion de residuos en Costa Rica, no se tiene
un dato global ni por tipo de residuos. No obstante, en la Encuesta Nacional de
Hogares de 2012, 2011 y 2010, se realiz6 una pregunta cerrada sobre los sistemas
de eliminacion y separacion de desechos. Los datos mas completos son los de
2011; en donde se muestra que de un total de 1.297.522 viviendas encuestadas en
Costa Rica, el 38% separa la basura organica, el 29,1% separa la plastica, el 34,6%
el papel y cartén, el 35,7% el vidrio y el 32,7% el aluminio. A nivel de regiones
socioecondmicas, es la Central donde se separan mas los desechos; a excepcion
de la region Huetar Atlantica, que separa en un 45,6% los residuos plasticos. (Ver

anexo 1, cuadro 1.9).

Realizando el analisis a nivel de flujos comerciales, se puede determinar que se
exportan mas de materias primas secundarias de lo que se importan; lo que puede
implicar que Costa Rica no cuenta ni con las empresas ni una industria que gestione

adecuadamente los residuos. (Ver anexo 1, gréafico 1.6).
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En cuanto a exportaciones, se encuentra que este tipo de desechos ha ido en
aumento comparando un periodo de 5 afios; y en el aio 2014 comparado con el
2013 se tiene un aumento del 15,39% (Ver anexo 1, cuadro 1.10). El dato a nivel de
Costa Rica representa un 0,06% de este tipo de exportaciones mundiales; y Costa
Rica en 2014 exporté principalmente desechos de aluminio y cobre (73,06%),
seguido de papel y cartdon con un 12,03%. (Ver anexo 1, gréfico 1.7). El principal
socio comercial de nuestro pais en el 2014 (al igual que en otros sectores) es
Estados Unidos (27,7%), seguido de Corea del Sur (12,9%) y China (12,5%). (Ver

anexo 1, cuadro 1.11).

Las importaciones, también han ido en aumento en cinco afios; y comparando el
2014 con los ultimos dos afios han incrementado en un 63.77% y 79,25%
respectivamente (Ver anexo 1, cuadro 1.12). Con respecto al tipo de residuos que
se importan, los principales 3 son: plastico (32,43%), vidrio (27,48%) y aluminio
(25,67%); productos que se utilizan para una gran parte de los principales sectores

industriales y empresas en nuestro pais (Ver anexo 1, grafico 1.8).

1.2 Culturay comportamiento organizacional

Hoy dia, las empresas buscan ser mas competitivas en el desarrollo mundial. Para
ello, han buscado diferentes estrategias para que sus utilidades se incrementen y
sus productos o servicios sean estrellas. Parte de estas acciones es que los altos
directivos ponen sus 0jos en sus colaboradores, ya que son ellos los que pueden

crear valor e innovar en sus empresas. Segun Amoros (2007):

Basado en el entendimiento de esta gran realidad, los gerentes
necesitan desarrollar habilidades para entender y dirigir a su gente, para
lograr sacar de cada uno de ellos lo mejor de sus capacidades en
beneficio de la organizacion, su regién, pais y por qué no, el mundo

entero (p. 4.)

Al ser el talento humano una de las principales fortalezas de una organizacion, se
debe comprender como se encuentra y coémo funciona el mismo dentro de la

empresa; para asi desarrollar de una mejor manera las capacidades y facilitar los
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procesos en la compafia. Newstrom, (2007) define el comportamiento
organizacional como “el estudio y aplicacion sistematica del conocimiento sobre la
forma en que la gente (como individuos y grupos) actua en las organizaciones” (p.
3).

Adicional a lo que indica el autor, los individuos se desarrollan en un ambiente
laboral con caracteristicas particulares; tanto dentro de la organizacibn como con
sus propias costumbres, hébitos y valores, entre otros; por lo que todos estos
aspectos en conjunto pueden beneficiar al progreso de la compafiia como también
pueden afectarla. Newstrom, (2007) indica que es “un conjunto util de herramientas
a muchos niveles de andlisis. Por ejemplo, ayuda a los administradores a observar

la conducta de los individuos dentro de la organizacion.” (p.3).

Es por esta razén que el comportamiento que tiene cada individuo dentro de la
organizacién, en conjunto con sus caracteristicas y aptitudes; aunados a los
diferentes grupos que se realizan, ya sea por definicion propia de la organizacion
(puestos de trabajo) o bien por sus similitudes o compatibilidades con otras
personas, realizan una cultura organizacional. Robbins, y Coulter, (2010) la definen

como.

Conjunto de valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas
que influyen en la forma en que actdan los miembros de la organizacion.
En la mayoria de las organizaciones, estos valores y practicas
compartidos han evolucionado con el tiempo y determinan como se

hacen las cosas en la organizacién. (p.46)

Es por ello que la forma en que se lidere y se conozcan al equipo de trabajo
para optimizar las fortalezas de cada miembro, es una habilidad muy

importante en las empresas de la actualidad; como indica Rodriguez, (2009)

La cultura en la organizacion puede llegar a facilitar o dificultar los
cambios. Tanto los valores como las creencias, contenidas

generalmente en la filosofia de la gestion, orientan a los trabajadores y
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les dan identidad, los integran o los fraccionan, como miembros de una

organizacion. (p.69)

Asi, se puede definir cultura organizacional como los valores, creencias y
conductas que tienen todos los integrantes en la compafia. Esto lo reafirma
Zapata (2007):

La cultura organizacional es un esquema de referencia para patrones
de informacion, comportamiento y actitudes que compartimos con otros
en el trabajo y que determinan el grado de adaptacion laboral; en esta
medida representan un aprendizaje continuo en el cual la cultura
organizacional se enriquece con los aportes de los individuos, se
perpetla a través de ellos a las vez que las personas enriquecen sus

otros entornos. (p.173).

Por esta razon se puede afirmar que la cultura organizacional determina en gran
medida el comportamiento de la organizacion. Por lo tanto, los altos mandos deben
conocer a fondo no solo las caracteristicas propias del negocio como tal; sino
también los valores, principios y tradiciones de cada miembro, y como esto afecta o
beneficia la forma de actuar de toda la compafiia. Newstrom (2007) reafirma que
“las culturas organizacionales son importantes para el éxito de una empresa. Les
dan una identidad organizacional a los empleados, esto es, una vision que define lo

que la organizacién representa.” (pp. 87-88).

1.3 Clima organizacional

El comportamiento y cultura organizacional van estrechamente ligados, y estan
asociados al clima que tiene una empresa. Chiavenato (2005) lo define como un
“estado de adaptacion, el cual se refiere no solo a la satisfaccidon de las necesidades
fisiolégicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo

social, necesidad de autoestima y autorrealizacion.” (p. 85).

Por otra parte, Méndez (2006) la define como:
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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, motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacién) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. (p. 28).

Con base en los dos conceptos mencionados anteriormente, el clima organizacional
se puede concebir como la percepcion que tienen los miembros de la compafiia con
respecto a las labores propias del trabajo, la infraestructura fisica y tecnolégica, las
relaciones interpersonales y la forma de liderazgo de los altos mandos; en otras
palabras, si al personal le genera satisfaccion el hacer lo que realiza. Estas
diferentes variables pueden influir de forma positiva o negativa en la productividad
de la empresa; por ende, es un punto estratégico el analizar c6mo se encuentra el

clima en la organizacion.

Para esta investigacion se define clima organizacional como un conjunto de
percepciones compartidas que manifiestan los integrantes de una organizacion
acerca de procesos organizaciones; tales como relaciones interpersonales, valores,
grado de integracion en la organizacion, percepciones sociales, valores, aceptacion
por parte de los demas individuos, politicas, estilos de liderazgo y cualquier
percepcion que tiene un individuo acerca del comportamiento como un todo de la
organizacion; el cual varia de una compafiia a otra basado en el hecho que cada

trabajador es diferente, y también lo son sus percepciones.

1.4 Generalidades del clima organizacional

1.4.1 Caracteristicas del clima organizacional

Ramos (2012) resalta los siguientes elementos para comprender el clima

organizacional:

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
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o Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

e El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El clima es una variable interviniente entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo; se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

e El clima, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico. (p.20).

Con estas caracteristicas se puede decir que el clima organizacional es una
herramienta que facilita el proceso en la organizacion, lo que permite que se puedan
medir y tomar acciones en la empresa para que su recurso humano esté satisfecho
y para sacar mas provecho a las fortalezas de cada miembro. Esto puede hacer la

diferencia con las demas empresas.

1.4.2 Importancia del clima organizacional

Segun Bernal (2010), la importancia del clima organizacional radica en que:

Permite conocer factores criticos del éxito y de riesgo que pudieran
presentarse en la institucién; y con ello, implementar medidas
estratégicas que contribuyan a modificar el comportamiento de los
colaboradores, reforzar las relaciones interpersonales en el trabajo,
fortalecer aquellos aspectos que obtengan resultados por debajo de lo
esperado, mejorar la calidad en el trabajo y, como consecuencia, la

competitividad de la compaiiia. (p.7).

De esta forma, el clima describe y brinda las caracteristicas particulares de cada
empresa; por lo que al conocerlas muy bien se pueden definir de una mejor forma
las estrategias y la visién de la compafiia; asi como sacar mejor provecho de sus

fortalezas. La importancia de analizar el clima organizacional puede determinar la
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influencia que tienen las caracteristicas o la estructura organizacionales en el
desempefio de sus colaboradores a través de sus percepciones; es decir, que a
partir de un estudio de clima organizacional, el gerente podra planear las

intervenciones para modificar el comportamiento de sus colaboradores.

1.4.3 Modelos de clima organizacional

El clima organizacional, al ser una parte fundamental de los analisis que se realizan
dentro de la organizacion, ha provocado que se realicen una serie de modelos
explicativos que tratan de examinar exhaustivamente este tema; y que han sido
referencia para tener una mejor comprension de los elementos ven involucrados y

la relacién que mantienen con la empresa.

Uno de los modelos que ha sido mayor utilizado segun Ramos (2012) es el Modelo
de Clima Organizacional, propuesto por Litwin y Stringer; que permite conocer de
una mejor forma el clima organizacional y los factores que le competen, como el
liderazgo y la estructura. Estos aspectos, al ser evaluados, miden la forma como es
percibida la organizacion por los colaboradores; y al mismo tiempo determinan el
comportamiento de éstos en funcién de su satisfaccion, rendimiento, motivaciéon y
productividad en la organizacién. Este modelo indica, al realizarse en el clima
organizacional, que es un filtro en factores como toma de decisiones, estructura y
liderazgo. De esta forma, la empresa u organizacion puede conocer cOmo es
percibida por su recurso humano y puede repercutir directamente sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion, asi como sobre su respectivo

comportamiento.

Por otro lado, existen modelos de intervencion del clima organizacional que, al ser
aplicados por un profesional del area de administracibn o psicologia en una
determinada organizacion, pretenden cambiar o modificar el clima no adecuado;
tomando como punto de partida una serie de fases y pautas que permiten de forma
ordenada evaluar y tratar con detenimiento las dimensiones involucradas en cada

caso.

23



Un modelo que se destaca en este sentido es el de Brunet (2011), el cual describe
que el clima organizacional es una resultante de varias dimensiones que no son
faciles de modificar o cambiar; y por dicho motivo es el resultado de la interrelacion
de dos variables preponderantes (la gerencia y sus colaboradores) que afectan la
estructura organizacional y el proceso administrativo como se muestra en la figura
1.2:

Modelo de Intervencion del Clima Organizacional de Brunet

DIRECCION

Desarrollo

Organizacional

EMPLEADOS

Fuente: Pinto, 2015.
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1.4.4 Dimensiones del clima organizacional

Para medir el clima organizacional, muchos expertos en el tema han realizado
distintas dimensiones o caracteristicas de la organizacibn que se pueden
cuantificar. Existen ciertas similitudes entre los criterios, como estructura
organizacional, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, conflictos, espiritu de
trabajo, confianza, control, autonomia, entre otras. Sin embargo, no se ha llegado a
un consenso de cudl postura es la mas adecuada para implementar en una
organizacion. Por esta razon y para efectos de esta investigacion, se estara
utilizando una combinacion de las posturas de Chiang, Nufiez y Salazar (2010) en
“Compromiso del trabajador hacia su organizacién y la relacién con el clima
organizacional: un analisis de género y edad”; Chiang, Nufiez, Martin y Salazar
(2007) en “Clima organizacional y satisfaccién laboral en un establecimiento de
salud estatal: Hospital 1 y Vasquez y Guadarrama (2001) en “El clima

organizacional en una institucion tecnoldgica de educacion superior”.

A continuacion, se hace referencia a las 14 dimensiones o variables que se utilizaran
para efectos de este trabajo de investigacion, con una breve descripcion de cada

una:

1.4.4.1 Estructura organizacional

La estructura organizativa, segun Torres (2008), es la que:

Constituye el instrumento que define las responsabilidades y se
compone de varios elementos como fines, organizaciones, objetivos,
funciones de cada dependencia, manual de organizacion y atribuciones
de las diferentes personas y areas o dependencias que forman parte de

una institucién; y las relaciones de coordinacién e integracion.

Con esta dimension se pretende conocer la percepcion que tienen los colaboradores
de las tareas que realizan, si estan bien estipuladas, la estructura del puesto,

reglamentos y politicas a nivel de la organizacién. Esto permitirA conocer si la
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empresa tiene 0 no una adecuada estructura para su estrategia o bien si se deben

realizar cambios en algun punto.

1.4.4.2 Autonomia:

En este aspecto se toma en cuenta si los colaboradores tienen independencia en
tomar decisiones y al realizar su trabajo. De acuerdo con Ferndndez y Salinero
(2011): “La autonomia implica la participacion activa, personal y comprometida en
el conjunto de valores que se considere que merece la pena vivirse por favorecer
los proyectos” (p.7). De esta manera se puede favorecer el desarrollo de la empresa,
ya que el tener cierta libertad en tomar las decisiones puede implicar opciones de
mejora en los procesos; pues son los mismos colaboradores los que saben cémo

hacer las actividades, y esto a su vez implica elevar su motivacion.

1.4.4.3 Motivacion

Segun Vasquez y Guadarrama (2001) es la percepcién en la “cual las personas
manifiestan estar satisfechas con lo que hacen y con los resultados y consecuencias
que de ello se derivan.” (p. 115). Esta no siempre estéa ligada a un valor econémico,
también esta relacionada con el desarrollo o crecimiento personal que puede tener
una persona en el plano laboral; por lo que con esta dimension lo que se pretende
es conocer qué tan motivados estan los colaboradores en una empresa para

desempefiarse de la mejor forma.

1.4.4.4 Trabajo en equipo

De acuerdo con Aguilar y Vargas (2010), un equipo de trabajo es el que “se
caracteriza por la identificacion con el logro de los objetivos; aceptacion de los roles;
comunicacién clara y fluida; involucramiento de diversos componentes afectivos;
espontanea colaboracion y ayuda mutua; cohesion, afinidad e identificacion;
conciencia de grupo y buenas relaciones interpersonales” (p.3). Con esta variable
se pretende saber qué opinan los colaboradores de trabajo en cuanto a sus

comparieros de equipo, a la integracion, la comunicacion y las metas cumplidas.
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1.4.4.5 Liderazqgo

Segun Kotter (2000), “el liderazgo no es mas que la actividad o proceso de
influenciar a la gente para que se empefie voluntariamente en el logro de los
objetivos del grupo, entendiendo por grupo un sector de la organizaciéon con
intereses afines” (p.40). Este aspecto es de suma importancia en una empresa pues
puede afectar o beneficiar el logro de los objetivos de ella; por lo que en esta
dimension se toma en cuenta la percepcion que se tiene del liderazgo de su jefe

inmediato, en cuanto al manejo de situaciones y la forma de motivar al equipo.

1.4.4.6 Comunicacion:

Segun Vasquez y Guadarrama (2001), es la “percepcidén que tienen las personas
acerca de los canales de informacidon que tiene la institucién y de la forma en que
fluye en los diferentes niveles jerarquicos” (p. 115). La comunicacion hace referencia
a la percepcion general sobre el estado de comunicacion y de la capacidad de
escucha por parte de la empresa; asi como de la libertad que sienten los
colaboradores de hablar abiertamente con sus superiores y tratar temas que pueden
ser sensibles o personales. Esta dimension esta estrechamente relacionada con la
actuacion y dinamica de los grupos al interior de la empresa, por lo que constituye
un elemento clave en el proceso de interaccién dentro de la organizacion; ya que a
través de ella se establecen las relaciones humanas que afectan al ambiente en el

cual se desempefan los colaboradores.

1.4.4.7 Sueldos v salarios:

En este aspecto se incluye si los colaboradores creen que su compensacion es
adecuada para la labor que realizan. En este caso, si estan recibiendo una cantidad
monetaria equitativa, acorde a sus esfuerzos y a lo que reciben sus comparieros;
se sentirAn motivados a trabajar arduamente para alcanzar las metas

organizacionales.
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1.4.4.8 Presion

Es la percepcion que existe con respecto a los estadndares de desemperio,
funcionamiento y finalizacion de la tarea de los empleados. Se refiere a la carga de
trabajo que la empresa proporciona a sus empleados, asi como el tiempo y lugar
que les brinda para desempeniar sus funciones, si estan muy estresados por un nivel
especifico de carga laboral, o bien si de acuerdo a sus actividades pueden manejar

esta carga.

1.4.4.9 Eficiencia en la produccion

En la actualidad, al tener un mundo méas globalizado se requiere tener mayor
produccion en un corto tiempo para mejorar los ingresos en la empresa. Por ende,
es importante medir qué tan efectivos estan siendo los procesos en una compafiia;
y mas aun si los colaboradores conocen la importancia de hacer el trabajo de forma
eficiente. Por ello, en esta dimension se toma en cuenta la percepcion de acuerdo
a las actividades que realizan de forma oportuna y con los lineamientos

proporcionados.

1.4.4.10 Reconocimiento

La dimensién del reconocimiento contempla la percepcion que los colaboradores
tienen con respecto a la recompensa que reciben por su contribucién a la empresa,
en términos de distinciones y reconocimientos personales mas que una recompensa
econdémica. Asi, el reconocimiento se enfoca en la satisfaccion de las necesidades

de estima de los colaboradores.

1.4.4.11 Entorno fisico

El colaborador debe tener los recursos necesarios para hacer las labores y
actividades diarias, pero muchas veces la gerencia no conoce las necesidades
basicas de sus colaboradores. Por ende, es de suma importancia conocer si se
cuenta con la infraestructura y herramientas necesarias para realizar las actividades

de forma eficiente y adecuada.
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1.4.4.12 Innovacién

Hoy dia, las empresas deben hacer productos y servicios con mayor valor agregado
que hagan que su compafiia no cierre por los mercados competitivos. Por esta
razon, el componente de innovacion es de gran importancia y toma fuerza en la
actualidad. En esta dimension se hace referencia a la percepcion de los empleados
sobre el apoyo y la apertura por parte de la alta direccion para que se puedan asumir
riesgos, ser creativos y asumir nuevas areas de trabajo en donde se tenga poca o
ninguna experiencia; asi como promover iniciativas que puedan llegar a mejorar los
procesos o ambientes de trabajo. Valdés (2002) reafirma lo anterior al sefalar que
“la innovacion es la aplicacién de nuevas ideas y pensamientos creativos, realizada

por mentes desafiantes y visionarias al implementarlas en el mercado” (p.40).

1.4.4.13 Delegacion de actividades y funciones

Muchas veces, dependiendo del liderazgo que tenga el gerente pueden pasar varias
situaciones en la empresa. La primera, que no sepa como delegar funciones; lo que
implica que no se realicen las actividades de forma eficiente y rapida. La segunda,
que no sepa como explicar las actividades a los colaboradores; lo que causa que
no se hagan de la mejor manera. Por ultimo, que no conozca las fortalezas de su
recurso humano; lo que implica que un empleado dure mas tiempo haciendo una
actividad que otro porque tiene competencias en otras funciones. Asi, con esta
dimensién se pretende conocer la percepcion que tienen ellos sobre la delegacién
de funciones de forma adecuada, y como se usan las diferentes competencias de

los colaboradores para tareas especificas.

1.4.4.14 Satisfaccién en general

Caballero (2002) indica que:
La satisfaccion en el trabajo como una actitud se distingue basicamente
de la motivacibn para trabajar en que ésta Uultima se refiere a
disposiciones de conducta, es decir, a la clase y seleccion de conducta,

asi como a su fuerza e intensidad; mientras que la satisfaccion se
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concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las

consecuencias posibles que se derivan de él. (p.2).

Es por ello que, con esta variable, se puede conocer la percepcidén que tienen los
colaboradores a nivel general de la empresa; y asi la alta gerencia puede determinar
qué aspectos debe mejorar, tanto para que sus colaboradores se sientan a gusto

como para tener un mejor rendimiento a nivel empresarial.

Conocer el contexto de la industria, sus regulaciones, convenios internacionales y
sus tendencias; facilita tener un marco referencial para saber cuél es la estrategia
mas apta para la compafia. Ademas, es importante tener los conceptos y modelos
tedricos del clima organizacional para sacar mas provecho a la presente
investigacion. Ligado a ello, se debe describir y analizar la empresa M Y R junto a
coyuntura actual; incluyendo historia, principales servicios y productos, estrategia

de negocios actual y estructura administrativa.
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Capitulo 2: Descripcion de laempresaM Y R S.A.

Contextualizar a la industria, en combinacion con la teoria, permite conocer como
estan las empresas en la actualidad y qué componentes deben cuidar para que el
clima organizacional permita cumplir las metas a las que se enfrenta la compafia.
En el presente capitulo se pretende describir a la empresa en investigacion en
cuanto a su historia y antecedentes, vision, mision, estrategia del negocio,
principales competidores, productos y el status de la misma en las dimensiones que
se estaran tomando en cuenta en la evaluacion; insumo importante para fortalecer

el clima en la compafia.

2.1 Historia y antecedentes

Los inicios se dieron aproximadamente en 1998, con la creaciéon de una empresa
familiar que vio la oportunidad de negocio en la reutilizacion o reciclaje de desechos;
donde ademas de tener una utilidad tenia como objetivo fomentar el cuido del medio

ambiente mediante este proceso.

Al incursionar en este tipo de negocio se tuvo que invertir en capacitar, tanto a los
socios como a sus colaboradores, en la gestién de residuos y separacion de
desechos; ya que al manejar diferentes tipos como ferrosos y no ferrosos, su
tratamiento debe ser con cuidado para eliminar los voliumenes de plomo en éstos.
Ademas, los socios participan en diferentes ferias en el exterior para conocer la
comercializacion de estos productos; la cual, a nivel de estrategia, se maneja por
contratacién por adelantado de contenedores de los diferentes tipos de materias
primas secundarias. De esta forma, dan la posibilidad de contratar cierto volumen

de desecho, lo que permite tener la mercancia vendida.

Luego de varios afios, la empresa incrementd sus ventas y su estructura
administrativa se fortalecio; por lo que se cre6 una junta directiva que tomara las
decisiones para las inversiones de la compafiia y las metas que se quisieran
cumplir. No obstante, en el 2008 aproximadamente, por desacuerdos en la visiéon

de la empresa a futuro y las inversiones que se querian realizar; dos de sus socios
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tomaron la decision de separarse de ellay realizar sus propias actividades con miras

a una nueva estrategia.

En 2009 nace la Comercializadora Internacional M Y R S.A. (MYRSA), en donde
estos dos emprendedores contintan el negocio al que desde hace varios afos se
han dedicado para brindar mayor valor agregado a las materias primas secundarias

gue comercializaban.

Segun el Gerente General de la empresa, Hernan Redondo, en agosto de 2009 se
concreto la primera operacién; realizando una exportacion al mercado de Corea del
Sur, asi como la venta de materiales a nivel nacional. Durante este afio se trabajo
Unicamente con materiales no férricos. En los periodos siguientes (2010-2013), la
empresa acrecentd su participacion de mercado; ampliando las lineas de materiales
a acero inoxidable, plomo y materiales férricos. Asi, esta diversificacion conllevo a
la ampliacion de una nueva cartera de clientes en el mercado internacional;

considerando a Estados Unidos, Asia y Holanda.

En 2014, derivado de una estrategia particular de crecimiento en el mercado
nacional, se logré una nueva expansion en la participacion de mercado; alcanzando

crecimientos en volumen superiores a 30% sobre el afio anterior.

Para el aflo 2015, y de forma mas moderada entre otras razones por el nivel de
precios internacionales, se llevaron a cabo dos experiencias para incursionar en los
mercados de materiales plasticos y electronicos: la primera con una exportacion a
Panama, especificamente a la Zona Libre de Colon; y la segunda con desechos de
fleje plastico a China. Ambas tuvieron buenos resultados en calidad y rendimiento

de negocio.

2.2 Estrategia de negocios actual

Con el pasar de las décadas, la tematica ambiental y de gestion de residuos ha
ocupado con mayor preponderancia la agenda nacional. La latente preocupacion
por el uso racional de los recursos materiales y la necesidad de crear canales

concretos y efectivos para que dichos recursos se reutilicen la mayor cantidad de

32



veces, son parte de los grandes retos que nos esperan para el futuro. Es en el
contexto de esta necesidad y preocupacién donde reside nuestra presencia y
posicionamiento en el contexto nacional. La experiencia de estos afios en
recoleccion, procesamiento y comercializacion de materiales de reciclaje para su
reutilizacion permite visualizar e identificar la posibilidad de contribuir con las

necesidades ambientales e industriales del pais.

Es importante sefialar que bajo esta misma linea de accién, Costa Rica aprobé en
el 2012 una base juridica tangible para normar el tratamiento y manejo de desechos
y residuos sélidos (Ley n° 8839, Ley de Gestion Integral de Residuos (GIR)). Esta
legislacion regula el tratamiento de los desechos y ha sido clara sefial de la nueva
realidad del pais; asi como del interés social para generar un cambio en su

estructura social, politica y econdmica alrededor de este tema.

2.2.1 Descripcion de las operaciones

Segun el gerente de operaciones, Alfonso Redondo, la ComercializadoraM Y R S.A.
es una compafia dedicada a la comercializacion de materias primas secundarias
gue se exportan a diferentes mercados internacionales. La empresa ha desarrollado
plataformas productivas, de servicios y comerciales alrededor de la gestion de
residuos; con pleno entendimiento de gque los procesos que se desarrollen deben

ser rentables, eficientes y sostenibles en el tiempo.

La empresa es de capital nacional y cuenta con tres bodegas: Cristo Rey, Cartago
y Ochomogo; donde se reciben las materias primas para su respectiva limpieza y
empaque para la exportacion. Esta compafiia se considera pequefia al contar con
50 empleados; y sus oficinas administrativas se encuentran ubicadas en la bodega

de Cristo Rey, donde se realizan todas las actividades estratégicas de la empresa.

La industria de reciclaje es un componente de los mercados de materias primas en
el mundo industrial. Esta industria considera los metales de cualquier naturaleza
como el papel, el vidrio, los plasticos, y mas recientemente los componentes

electronicos y quimicos.
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El mercado nacional fue incipiente y poco estructurado durante muchas décadas El
boom de precios en los mercados internacionales con los que caracterizaron los
altimos diez afios; promovié la entrada de muchos agentes al mercado, mayor

competencia, mejor competitividad y un mejor desarrollo del sector.

La dinamica operacional consiste en la compra de materiales metalicos, electrénicos
y plasticos a pequefos recolectores (cantidades menores a 500 Kg por mes de
materiales), a recolectores medianos (cantidades de 500 kg al mes), y a
recolectores grandes (cantidades de 1000 kg por mes). Ademas, se le compra a
empresas industriales, agricolas o agroindustriales que desechan plantas, equipos,
y relacionados; como producto de nuevas inversiones, remodelaciones, u

obsolescencia.

Estos materiales comprados se limpian, cortan, clasifican y empacan segun las
diferentes especificaciones de calidad pactadas con los clientes en destino.
Oportunamente, los materiales se cargan en contenedores y se disponen para el

envio a los clientes.

En el intermedio, existe un proceso de documentacion de contratos de venta a futuro
de los materiales (ordinariamente un mes natural), adelantos y liquidaciones de los

materiales; lo cual se refleja en el movimiento bancario y los tramites aduanales.
La empresa observa en su cadena de valor dos componentes centrales:

1. Relaciones de negocio maduras con el mercado exterior:

o El volumen de transacciones cotidianas, la certeza del comprador de
la calidad de los materiales y la garantia en el cumplimiento de
contratos de futuro resultan ser variables criticas del proceso de
negocio.

o La posibilidad de atender con transparencia y certeza los posibles
problemas de calidad y cumplimiento que se presenten una vez

llegados a destino.
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o En pleno entendimiento de los estandares de calidad de los
materiales.

2. Una red de relaciones con los clientes en todo el pais:

o Entodo el pais, y principalmente en el Gran Area Metropolitana, existe
una importante cantidad de empresas recolectoras e industrias que
generan desechos industriales para reciclaje.

o El conocimiento y relaciones positivas con esos clientes es un factor
clave del negocio.

o Laconfianza de estos clientes de que quien les compra dispone de los
recursos liquidos para pagar oportunamente las transacciones que se

hayan acordado.

2.2.2 Descripcion de los principales productos

En la entrevista con el gerente general Hernan Redondo, se encontrdé que una de
las principales actividades que ha tenido que realizar la empresa es la limpieza de
la materia prima que ingresa; ya que la cultura del costarricense es de pensar que
simplemente con clasificar la basura todo se puede reciclar y llevarlo a una bodega
a venderlo. No obstante, para poder convertirla a materia prima secundaria debe
estar limpia y se debe procurar que cada tipo de producto se clasifigue de la manera
adecuada, con procesos totalmente separados. A continuacion, se detallan los
productos, cuanto representan para la empresa en exportacion, su utilidad y sus
principales destinos de exportacion:

e Ferroso (Hierro): este tipo de productos representa el 18.2% de las
exportaciones totales de la empresa. Estas materias primas vienen en diferentes
tipos de desperdicios, por lo que los colaboradores que se encargan de la limpieza
deben eliminar del producto todo lo que no debe ir en éste. Ademas, es de suma
importancia saber si tiene algun grado de plomo o suciedad; porque uno de los
factores mas importantes en este negocio es que sea un contenedor que esté lleno
solo de este producto, sin las impurezas y lo mas limpio posible para poder derretirlo
de inmediato. En el momento de la presente investigacion, se tienen como destinos

de exportacion a Holanda, Canada, Indonesia, Tailandia, Taiwan y Vietnam. Este
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tipo de materia prima es el cuarto elemento mas abundante en la corteza terrestre,
utilizado mas comuinmente para la industria metalurgia; ademas de imanes, tintes y

otros.

o No ferroso (Aluminio, bronce, cobre, radiadores y plomo): Este tipo de materia
prima representa la mayor parte de las exportaciones de MY R S.A. con un 81.2%,
ya que dentro de este mercado estdn mas posicionados por sus caracteristicas
altamente reciclables y multiples utilidades. Son de los materiales mas buscados a
nivel internacional por su ligereza, conductividad eléctrica, resistencia a la corrosion
y bajo punto de fusion. Otra variable muy importante es que se ahorra el 95% de
energia respecto al que se utilizaria con materia prima virgen. Este tipo de productos
se exportan a Canadd, China, Corea del Sur, Estados Unidos, Holanda, Indonesia

y Taiwan.

o Plastico (HDPET, PET, plasticos industriales, etc.): Este es uno de los
productos con menos volumen de exportacion, ya que requiere mucho trabajo de
limpieza y mayor experiencia de los colaboradores. Al existir diversos tipos de
plasticos, cada uno se debe separar; y en este tipo de proceso el plastico se tritura
en material y se envia de esta forma.

En el momento de la presente investigacion se ha exportado a Canada, Corea del
Sur, Holanda, Taiwan y Vietnam. El plastico es una sustancia cuya principal
caracteristica es la capacidad de ser moldeado bajo diversas circunstancias. Este
tipo de materias primas ha tenido mucha aceptacion en la industria alimentaria, ya

que es de bajo costo y se puede utilizar para empaques y embalajes mas flexibles.

o Electronicos: Solo se ha realizado una exportacion de este tipo, ya que solo
ciertas partes se consideran materia prima y ademas requiere mucho tiempo para
desarmar los desechos que tiene. No obstante, este tipo es muy rentable y cotizado
a nivel internacional. Este primer ejercicio se realiz6 a la Zona Libre de Col6n en

Panama, y se estuvo recolectando materia prima aproximadamente por un afo.
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2.2.3 Principales competidores

El gerente general, Herndn Redondo, comentd que al ser empresas dedicadas a la
exportacion de materias primas secundarias, muchas otras empresas han querido
incursionar en este negocio. No obstante, y como se indicé anteriormente, uno de
los puntos mas importantes es la relacion de confianza que la empresa tiene con
sus clientes en el exterior; asi como conocer a detalle la clasificacion de este tipo

de materias primas.

En este momento, se tienen dos competidores con mucha experiencia en el

mercado Yy varios afos de estar exportando:
o Metalurgia Roman

Esta empresa cuenta con mas de 20 afios de experiencia en la recoleccion,
clasificacion y exportacion de todo tipo de desechos de metal reciclable. Acopia
desechos reciclables en las instalaciones de la Uruca, al igual que MY R S. A.; por
medio de recolectores independientes y empresas que requieren eliminar este tipo

de materias primas secundarias Exportan principalmente a Estados Unidos y Asia.

Su misién es dedicarse al acopio y exportacion de desechos de metal reciclables.
Segun su sitio web, la empresa tiene un equipo con experiencia que trabaja con
honradez y dedicacion, buscando siempre la eficiencia en el servicio y la

satisfaccion de los clientes. Segun el sitio web Metalurgia Roman

La empresa se distingue por su compromiso serio con el ambiente.
Pretende llegar a ser la empresa mas grande de Centroamérica en
recoleccion de desechos de metal, reconocida por el servicio que
brinda a sus clientes, proveedores y al personal; y tiene como valores
la honradez, el trabajo en equipo, los servicios y el compromiso con el

ambiente. (p.1)
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. Reciclados ICG de Costa Rica

Esta empresa esta en funcionamiento desde 2007 y se dedica principalmente a la
exportacion de plasticos, por lo que es un competidor mas indirecto que Metalurgia
Roman; ya que como se mencionaba en los productos, el porcentaje de

representacion de materias primas secundarias es menor.

o Otros exportadores de materias primas secundarias

Segun la lista suministrada por PROCOMER, para noviembre de 2015 muchos de
los exportadores eran empresas que se dedican a hacer productos a base de
materias primas primarias; como PADUIT, Embotelladora PANAMCO y Hospira,
entre otros. Sin embargo, estas empresas no se pueden considerar competidoras
directas porque estan mas ligadas a productos que son desperdicios de su propia

produccién.

2.2.4 Clientes de la empresa

El gerente general de la empresa, Hernan Redondo, indicé que para el momento de
la entrevista se tenian relaciones comerciales muy estrechas y de muchos afios con
9 clientes de distintos paises. Como se comentaba en el inicio del apartado 2.1, el
éxito de tantos afos es que el cliente quede satisfecho con la calidad del producto;
asi como cumplir rigurosamente los plazos que se estipulan para los contenedores
de los diferentes tipos de productos que quedaron acordados en la negociacién de
estos. Ademas, otro aspecto importante que comento el gerente general fue que se
debe estar en constante comunicacion con los clientes y periédicamente ir a
visitarlos para analizar sus necesidades, ver los precios que se manejan
internacionalmente y analizar cudles otras estrategias se pueden aplicar para

ampliar el foco de la empresa.

2.3 Elementos estratégicos

MY R S.A. ha evolucionado a través de los afios de experiencia que tienen sus

socios. Una de las estrategias que los ha llevado a tener una vision distinta
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empresarial es no ver el negocio como una simple recoleccion y venta de chatarra,
sino que por el contrario buscan que tanto sus colaboradores como los clientes la
vean como una plataforma para encontrar materias primas secundarias de calidad;
esto sumado a que tiene diferentes maquinarias para que los productos se limpien
o0 empaguen de manera que el cliente no deba hacer muchos procesos para

poderlos utilizar en la produccion.

Sumado a esta estrategia, los socios pretenden a largo plazo una empresa gestora
de residuos peligrosos en donde incluso estos componentes se puedan convertir en
energia. Esto tiene dos propdsitos: eliminar este tipo de residuos de nuestro pais,
ya que por ejemplo los aceites usados no pueden ser exportados a otros paises que
tienen este tipo de practicas como Alemania y Francia; y el segundo objetivo es
tener otro tipo de energia que se pueda utilizar tanto en la empresa como en Costa
Rica y Centroamérica. Ademas, se pretende contar con servicios como un
laboratorio de materiales y el tratamiento de aguas. (Redondo Alvarez, H.,

comunicacién personal, 14 de enero de 2016).

2.3.1 Misién

Segun indic6 el gerente general de la empresa, la mision de la organizaciéon es:
“‘Facilitar la recuperacidon, limpieza y comercializacion de materias primas
secundarias de excelente calidad para el desarrollo de nuevos productos y para
proteger al medio ambiente”. (Redondo Alvarez, H., comunicacién personal, 14 de
enero del 2016).

2.3.2 Visién

Con respecto a la vision, el sefior Hernan Redondo indico que es: “Ser la empresa
modelo a nivel centroamericano en la gestién de residuos peligrosos, ambiental y
energetica que permita maximizar las materias primas secundarias y los recursos

naturales”. (Redondo Alvarez, H., comunicacion personal, 14 de enero de 2016).
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2.3.3 Valores y compromisos impulsores

El gerente general coment6 que parte de los cambios se estaban realizando en la

mejor comunicacion de la estrategia, compromisos y valores; porque a pesar de que

las altas instancias lo tenian claro, él no estaba seguro de que la organizacién en

pleno la conociera. De esta manera, el sefior Redondo consider6 que es de gran

relevancia la difusion de los siguientes valores:

Trabajo en equipo: De suma importancia para poder cumplir con las
responsabilidades adquiridas que facilitan el incremento de las ventas en el
exterior.

Eficacia: Al ser un trabajo de clasificacion y limpieza de materias primas
secundarias, se debe hacer de la manera mas rapida, pero de forma que el
trabajo sea de calidad; por lo que este valor toma relevancia en este punto.
Compromiso: Se debe tener personal comprometido con el medio ambiente
y con la empresa, que permita hacer las actividades con calidad para
maximizar los recursos de la empresa.

Responsabilidad: Es la capacidad de todo colaborador de realizar sus
funciones y actividades de forma consciente y con plena seguridad en que
es un trabajo de calidad, de acuerdo con lo establecido en los
procedimientos.

Innovacién: Generar continuamente ideas y mejoras para evolucionar en la
empresa y garantizar lo que se espera realizar. (Redondo Alvarez,
comunicacion personal, 14 de enero de 2016).

2.3.4 Objetivos estratégicos

Los objetivos estratégicos, segun el sefior Redondo (gerente general de la
empresa), son:

Incrementar la compra de materias primas secundarias en la Gran Area
Metropolitana y fuera de ella, con el fin de negociar mas productos en el

exterior.
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« Aumentar la eficiencia operacional de los procesos en MY R S.A., bajo una
Optica de costo-beneficio que garantice el desarrollo sostenible de los
servicios y productos.

o Gestionar los residuos peligrosos, ambientales y energéticos que permitan
maximizar las materias primas secundarias y los recursos naturales; con el
fin de incursionar en los mercados centroamericanos. (Redondo Alvarez, H.,

comunicacion personal, 14 de enero de 2016).

2.3.5 Estructura administrativa de la empresaM Y R S.A.

En la presente seccidon se hace referencia a la estructura administrativa de la
empresa M Y R S. A. Inicialmente, se incluye el organigrama actualizado de la
organizacién (ver figura 2.1: Organigrama de M Y R S.A); donde es visible que la
empresa esta estructurada en cuatro areas principales: Gerencia General,

Contabilidad y Finanzas, Operaciones y Desarrollo de Proyectos.

2.3.5.1 Organigrama

Figura 2.1
Organigrama de laempresa MY R S.A.

Junta Directiva
(compuesto por 5 miembros)

v
Gerencia General
(Hernan Redondo)

- . . Coordinador de Desarrollo de
Gerente de Contabilidad y Finanzas Gerente de Operaciones
Christian Pérez Alfonso Redondo Proyectos
Jean Carlo Redondo
Asistentes Administrativos JEfs di B:dega C J:fe deOBo:egas Asistente de desarrollo de proyectos
3 colaboradores ( -risto ey) (Cartagoy Ocl Omlogo) proy.
Emilio Morales Robert Calderén
Operarios Operarios
27 colaboradores 13 operarios

Fuente: Proporcionado por el sefior Hernan Redondo, Gerente General de la empresaM Y R S.A.
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2.3.5.2 Departamentos vy funciones

2.3.5.2.1 Junta Directiva

Esta conformada por 5 miembros, donde uno de los socios tiene un 40% de sus
acciones y las demés se dividen entre el resto de los miembros. En ella se toman
las decisiones estratégicas de la empresa, se definen las metas anuales y
mensuales, se encuentran las relaciones con sus clientes y la direccion que va a

tomar la empresa para maximizar sus utilidades.

2.3.5.2.2 Gerencia general

El gerente general es el representante legal de la empresa y ademas es parte de la
junta directiva. Entre sus funciones se encuentra velar por todas las operaciones de
la empresa, por lo que las distintas areas (contabilidad y finanzas, gerencia de
operaciones y el desarrollo de proyectos) le reportan sus actividades y el
rendimiento de las metas quincenalmente. Ademas, el gerente general esta en
contacto continuo con los clientes en el exterior y es el que vela por que la estrategia

decidida por la junta se cumpla.

El gerente general también se encarga del proceso de reclutamiento; ya que, al ser
especialista en recursos humanos, a €l le interesa conocer a su personal.
Generalmente lo realiza en conjunto con el gerente de operaciones, y buscan su
personal en lugares aledafos a la bodega o bien cercano al lugar de residencia de
los gerentes; porque en esos pueblos hay personas con poco acceso a educacion.

En cuanto al proceso de capacitacion, se realiza de dos formas: existe un convenio
con el Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) para que de forma constante se esté
actualizando al personal en la clasificacion y gestion de materias primas
secundarias. Ademas, cuando un nuevo colaborador inicia, las primeras tres
semanas trabaja con otro colaborador con mucha experiencia; para explicarle el

proceso de seleccion, limpieza y clasificacién de materias primas secundarias.
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2.3.5.2.3 Departamento de Contabilidad y Finanzas

Esta area involucra las funciones financieras de contabilidad, recursos humanos y
sistemas de informacién. El departamento de contabilidad y finanzas tiene que ver
con el manejo de los recursos de la empresa, el manejo de flujo de caja y tesoreria
y el planeamiento financiero. Es importante comentar que en cada bodega se cuenta
con una caja que se tiene que enviar a esta area para su respectiva revision. El
departamento esta conformado por tres personas: el gerente y los tres asistentes
administrativos, encargados de hacer las funciones mas operativas en este
departamento. Cada uno tiene diferentes funciones que permiten llevar a cabo toda
la contabilidad y finanzas del negocio. Ademas de estas funciones, el gerente de
este departamento debe velar por el control interno (auditoria interna) de la

organizaciéon y debe rendir cuentas a la gerencia general.

En lo que respecta a la funcion de Recursos Humanos, se realiza un trabajo en
conjunto con el gerente general y el gerente de operacién; ya que son los
encargados de velar por tener lista la planilla y contratar o despedir a los empleados,
pues al ser una empresa pequefia se recargan ciertas funciones en algunos

departamentos.

En lo que respecta el funcionamiento de computadoras y equipo de la empresa, se
cuenta con un outsourcing; ya que dependiendo de la maquinaria se cuenta con los
proveedores correspondientes. No obstante, el departamento de sistemas de
informacion lleva el control de la revision y mantenimiento de los equipos;
incluyendo el BOSS, un sistema de informacion utilizado para llevar la contabilidad

de la compaiiia.
2.3.5.2.4 Departamento de Operaciones

El 4rea de Operaciones tiene la supervision de las tres bodegas que tiene la
empresa. En este departamento se realizan las funciones de compra y
procesamiento de material y alistarlo para el contenedor. Al tener tres bodegas, se

debe tener un coordinador para cada una; no obstante, las dos bodegas de Cartago
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son pequefas, por lo que al estar muy cerca la misma persona que se encarga de
ambas. Estos dos jefes deben estar en constante comunicacion con el gerente,
quien gestiona los contenedores de cada tipo de materias primas y las fechas

pactadas con antelacion con los compradores.

En cuanto al proceso para la exportacion, se tienen negociaciones con el
INCOTERMS FOB (Free on Board) y se subcontrata una agencia aduanal que les
realiza todos los procesos; entre los cuales se encuentra realizar la Declaracion
Unica Aduanera (DUA) y los documentos para el transporte. Ademas, dependiendo
del tipo de producto, debe cumplir con la Nota Técnica 269 de manejo de residuos
peligrosos (forma que utiliza Costa Rica para cumplir el convenio con Basilea); por
lo que la empresas debe estar registrado como gestor de residuos ante el Ministerio
de Salud. Para el caso de transporte internacional, es la empresa compradora la

que lo paga y la que indica en cudl transporte se va el producto.

En total, se cuenta con 40 operarios encargados de la limpieza y procesamiento de
las materias primas, para luego llenar los contenedores de los diferentes tipos. Es
importante sefialar que este tipo de colaborador debe conocer muy bien el tipo de
material que es, ya que hay que evitar por todos los medios que se revuelvan las
materias primas; ademas de saber como se utiliza la maquinaria para el

procesamiento de estos productos.

2.3.5.2.5 Departamento de Desarrollo de Proyectos

Este departamento es de reciente creacion por la junta directiva para tener una
persona a cargo de los proyectos adicionales y a futuro que desea la empresa. A
manera de ejemplo, la reciente inclusion de desechos electronicos fue el proyecto
liderado por este coordinador. Ademas, tiene a su cargo el proceso de innovacion y
la estrategia a seguir para llevar a la empresa al siguiente paso, que es la gestion
de otro tipo de desechos peligrosos y la gestion energética. Por esto, se han
realizado visitas a ferias ambientales en Alemania para analizar las tendencias en
estos mercados y ver la factibilidad de estos proyectos en la compafia. Se puede

decir que en este departamento se gestan los nuevos proyectos que se proponen
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de primera linea al gerente y luego a la junta directiva. Es importante sefalar que a
su vez se encarga de analizar los procesos que se realizan en la empresa para
determinar si hay opciones de mejora para la productividad. (Redondo Alvarez, H.,

comunicacion personal, 14 de enero de 2016).

2.4 El clima organizacional en laempresaM Y R S.A.

2.4.1 Descripcion de las dimensiones de clima organizacional en la empresa M Y
R S.A.

El clima organizacional en la empresa M Y R S.A nunca se ha evaluado, segun el
gerente general Herndn Redondo, quien indica que siempre se ha establecido una
relacion muy estrecha con sus colaboradores para saber qué necesidades tienen.
Al ser una empresa pequefia solo se cuenta con los beneficios por ley. A pesar de
ello, la empresa parece no tener problemas para la retencion del personal; prueba
de ello es que en general el promedio de afios laborados a nivel organizacional es
de 6. Préacticamente, los empleados estan desde que inici6 la empresa,
especificamente por area. En donde hay menos rotacion en es en el personal
administrativo, ya que las oficinas centrales tienen un promedio de 6 afos. En todas
las areas de la compafia hay colaboradores que iniciaron con ella; y generalmente
donde rota méas personal es a nivel de operarios en bodegas, especificamente en la
de Cristo Rey. (Ver cuadro 2.1: Numero de afios promedio laborados por los

colaboradores segun el area laboradaen MY R S.A))

Cuadro 2.1
Numero de afios promedio laborados por los colaboradores segun el area en
MY R S.A.
Areas No. Afios | Maximo de | Minimo de
Laborados afios afios
laborados laborados
Departamento de Contabilidad y Finanzas 6 6 0
Departamento Operativo 6 6 1
Departamento de Desarrollo de Proyectos 6 6 0

Fuente: Elaboracion propia, con base en la informacién proporcionada por Hernan

Redondo. aerente aeneral.
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Esta situacion, segun el gerente general, se debe a varios factores. Uno de ellos es
gue al ser una empresa familiar se ha tratado en lo posible de buscar colaboradores
qgue son conocidos por cada uno de los miembros de la junta; lo que permite trabajar
en un ambiente de confianza, respeto y apego a la empresa. Otro aspecto es que
las jefaturas siempre estan al pendiente de cOmo se sienten en la organizacién, por

lo que si se tiene algun problema se trata de solventar de inmediato.

No obstante, el gerente general tiene mucho interés en esta investigacion; ya que
recientemente con la caida de los precios bajos en el exterior, ha tenido que realizar
ciertos cambios y restringir los gastos; por lo que quiere conocer el ambiente que
tiene la compafia con estos cambios recientes para ver qué medidas se pueden

tomar desde la gerencia y la junta directiva.

A continuacion, se describe la situacion del clima laboral en M Y R S.A desde la
perspectiva del gerente general Hernan Redondo, mediante una descripcion de las

dimensiones del clima organizacional.

2.4.1.1 Estructura organizacional

Como se dijo anteriormente en el apartado 2.2.3 de los valores y compromisos
impulsores de la organizacién, el gerente general estd consciente de que falta la
comunicacién formal de los valores y politicas de la compafia. En cuanto a la
estructura, los colaboradores de la bodega estdn muy conscientes de a quién se le
debe rendir cuentas; y tienen una relacion estrecha con la gerencia general. No
obstante, la comunicacion de estrategias y objetivos por cumplir no se esta
permeando a toda la organizacion; lo cual debe mejorarse para que haya un

compromiso mayor en el logro de las metas en comun.

2.4.1.2 Autonomia

El sefior Redondo indicé que dependiendo del puesto que se tiene, se puede tener
un grado de autonomia en tomar decisiones. Por ejemplo, en el departamento de

contabilidad y finanzas es muy limitado el grado de autonomia que tienen los
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asistentes por el trabajo operativo. No obstante, el gerente de este departamento,
al tener funciones de control interno, puede recomendar cambios para el quehacer
de la organizacion. Con respecto al departamento de operaciones, el gerente tiene
libertad de tomar decisiones para agilizar los procesos y poder enviar los
contenedores en el plazo estipulado; de igual forma los jefes de bodega. No
obstante, es més limitada la autonomia para los operarios; ya que es un trabajo que
se debe hacer con cuidado y sin muchos cambios por el tema de la calidad. Para el
caso del departamento de desarrollo de proyectos, la autonomia es mas flexible
porque se deben buscar estrategias para mejorar y diversificarse en los productos

que realizan.

2.4.1.3 Motivacion

En esta dimension se describieron varios factores. Uno de ellos es que al ser una
empresa familiar, para el gerente y la junta directiva se tiene una motivacion positiva
para que el negocio crezca. Sumado a ello, el gerente general ha estado en
comparniias grandes de nuestro pais como gerente de recursos humanos; por lo que
ha intentado tener una relaciéon muy estrecha con su personal, el cual él mismo
indica es un factor para comprometerse con el trabajo y ademas con los propdsitos
gue quieren alcanzar. Otro aspecto muy importante es que los operarios son
personas con mucha necesidad econdmica; por lo que la estabilidad de la empresa
y el trato agradable de sus jefes hacen son factores para que ellos trabajen con un
fin. El sefior Redondo indica que han tenido casos de empleados con extrema
necesidad; y se ha tratado de ayudar a solventar sus problemas para que se
focalicen en sus labores y evitar accidentes, ya que en muchas ocasiones es

material muy pesado.

2.4.1.4 Trabajo en equipo

De acuerdo con el sefior Redondo, el trabajo en equipo es una de las fortalezas de
la empresa; y éste se da no solo a nivel interdepartamental, sino que hay
cooperacion entre las diversas areas funcionales. Este trabajo en equipo se ha visto
fortalecido por la relacion de afios que tienen los colaboradores en la empresay con

bajos niveles de rotacion. Los resultados de la empresa se miden a nivel global y no
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por departamento; lo que ha incentivado el trabajo en equipo, ya que todos se
esfuerzan por alcanzar una meta en comun. Es un ambiente de trabajo ligero y poco
competitivo, y esto ha contribuido a que los colaboradores desarrollen buenas
relaciones entre ellos. Ademas, al ser una empresa pequefia, en muchas ocasiones
se requiere hacer funciones de otros departamentos para que las operaciones no
se paralicen; por lo que el conocer las labores de otros y hacerlas de manera

conjunta es de vital importancia para esta organizacion.

2.4.1.5 Liderazgo

El gerente general indica que a nivel de liderazgo €l ha tratado en lo posible de
empoderar a sus gerentes para que se logren las metas. Ademas, en muchas
ocasiones ha trabajado en conjunto, o incluso se ha dedicado mas de lleno a sus
funciones para conocer como se maneja el personal de cada area. En este aspecto,
él reconoce que el area de contabilidad y finanzas tiene un lider que es muy
perfeccionista. No obstante, este lider estd muy involucrado para que su personal

se sienta a gusto.

En el caso del departamento de operaciones, se ha tenido que capacitar gerente en
cuanto a su liderazgo; ya que cuando esta bajo mucha presion no sabe manejarlo
de forma adecuada. Sin embargo, es un colaborador de mucha experiencia que
conoce de lleno el negocio, y es de gran beneficio para la empresa. Por ultimo, en
el departamento de desarrollo de proyectos se debe fortalecer mas este aspecto;
pero con las capacitaciones realizadas se ha tenido un buen desempefio que ha

facilitado el proceso en este departamento.

2.4.1.6 Comunicacion

Desde el punto de vista de la comunicacion, el sefior Redondo indica que hace falta
mAas comunicacion en lo que respecta a lo laboral y la parte estratégica de la
organizacion. De igual forma, él comenta que es de suma importancia tener una
estrategia para cada parte de la organizacion; ya que a manera de ejemplo existen
operarios con poca alfabetizaciéon, lo que implica tener una comunicacién mas

sencilla para ellos.
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En el caso de la comunicacion de aspectos personales, se ha tratado de fomentarla
en los ultimos afios para acercar mas al personal; ya que en algunas ocasiones son
personas con mucha necesidad econdmica y se requiere un gerente de “puertas

abiertas” que le den la apertura y confianza para conversar con el personal.

Esta dimension, segun comenta el sefior Redondo, es una de las variables que se
debe trabajar a fondo para incentivar el dialogo més abierto; lo que permite que las
labores se realicen de forma mas satisfactoria y el personal se sienta a gusto.

2.4.1.7 Sueldos y salarios

De acuerdo con el sefior Redondo, M Y R S.A no cuenta con salarios altos por ser
una empresa pequefa. En general, los salarios son bajos; pero no es un factor
determinante porque a pesar de ello los colaboradores han permanecido en la
empresa por muchos afios. En este aspecto, el enfoque estd en cumplir con lo
establecido con la ley. En el cuadro 2.2, se hace referencia a los salarios promedio

por puesto en la empresaM Y R S.A.:

Cuadro 2.2
Salarios promedio por puesto en laempresa MY R S.A.

Puesto Salario

Gerentes 800.000 colones

Administrativos | 400.000 colones

Operarios 290.000 Colones

Fuente: Elaboracién propia, con base en lainformacién proporcionada por Hernan Redondo,
Gerente General.

2.4.1.8 Presion

En este aspecto, el sefior Redondo comentd que generalmente la presion es baja.
No obstante, cuando se requiere cumplir con los plazos para las entregas de

contenedores y no se ha terminado de procesar el material, se han tenido que pagar
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horas extras para cumplir con lo pactado. Ademas, en el momento de la entrevista
no se tenian herramientas para la medicion del desempefio y la empresa no
promueve el crecimiento interno, por lo que los niveles de competencia se han
mantenido bajos. Al ser una compafia pequefia, la estructura organizativa en este

momento no da para crear nuevos puestos y funciones.

2.4.1.9 Eficiencia en la productividad

El sefior Hernan Redondo comentd que han realizado mejoras en la eficiencia de la
productividad, y que para poder mover inventario de forma mas rapida y eficiente
han tenido que realizar cambios. Una de las deficiencias que él sefialé es que estos
cambios se han realizado por las altas gerencias, y no porque los colaboradores lo
comuniquen o porque trabajen mas proactivamente para que esto suceda. Otro
aspecto que indicé el gerente general es que él realiza constantemente reuniones
con el personal para exponerle la situacion de la industria, tanto a nivel internacional

como a nivel de la empresa.

2.4.1.10 Reconocimiento

La exigencia de la empresa no es alta, y en realidad no existen mecanismos de
reconocimiento. Por lo general, los reconocimientos se han dado cuando los
colaboradores se retiran pensionados de la empresa. Ademas, el sefior Redondo
indicé que se llevan a cabo actividades en ocasiones especiales como el Dia de la
madre, Dia del padre, Navidad y Afio nuevo; donde se les obsequia un detalle para
compartir con sus familias. El sefior Redondo resaltdé que es de mucha importancia
porque desde que él ha estado en el negocio se incentiva a los colaboradores al
celebrar estas actividades, y es una forma de agradecer todo el trabajo que realizan

diariamente por la empresa.

2.4.1.11 Entorno fisico

Tener que realizar un trabajo con materiales ferrosos, no ferrosos y otro tipo de
productos exige que haya bodegas donde se tiene que ordenar y limpiar
constantemente. En cuanto a infraestructura, el personal de operaciones tiene un

espacio para bafarse; y en las tres bodegas se tiene un espacio de comedor,
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adaptado con las distintas necesidades que ellos requieren para poder realizar su
trabajo. Ademas, en la parte administrativa que se encuentra en la bodega de Cristo
Rey, se cuenta con sala de reuniones y oficinas para todo el personal; adaptadas

con el equipo tecnoldgico apto para las diversas funciones.

2.4.1.12 Innovacion

En este aspecto, el gerente general comentd que no ha sido muy fuerte el proceso;
y que si esta investigacion se hubiera realizado 2 afios antes, la innovacion seria
casi nula. Por esto, han visto una posibilidad de realizar innovaciones en los
procesos de la produccién y también a nivel estratégico, donde se pretende
gestionar otro tipo de residuos peligrosos. Sin embargo, este proyecto esta un poco
rezagado por la caida de los precios internacionales; por lo que y se espera que
haya una mejora en los mismos para continuar con las inversiones que se requieren
hacer. Ademas, el gerente mencioné que se esperaba que el departamento de
desarrollo de proyectos pudiera implementar estos proyectos; para aumentar la
produccion, tener mas recurso humano y hacer crecer la estructura organizativa.

Todo esto se realizara en tanto mejore el mercado internacional.

2.4.1.13 Delegacion de actividades y funciones

En este apartado, el sefior Redondo sefialé que el cambio de estructura que se
realizé pudo facilitar la delegacion de actividades y funciones. Por ejemplo, se
contaba con el gerente de operaciones, pero éste tenia que estar todos los dias en
visitas a las bodegas; por lo que quien realizaba la caja estaba solo. Asi, se cre6 el
jefe de bodega, aumentando las funciones para que el encargado de caja se hiciera
cargo de la bodega; mientras el gerente de operaciones podia coordinar con la

agencia y compradores la mercaderia.

Este cambio también se dio para minimizar la presion en algunos empleados y
delegar a su vez varias funciones. Esto porque se habia determinado que los
gerentes de la organizacion dedicaban mucho tiempo en actividades operativas, y
se requiere un mayor enfoque en la parte estratégica y la mejora de los procesos

de cada uno de los departamentos. Sin embargo, el sefior Redondo deseaba
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conocer la reaccion de los otros colaboradores y de las gerencias; para asi ver si
este cambio facilitd las actividades de la compafiia segun la percepcion de toda la

organizacion.

2.4.1.14 Satisfaccion en general

De acuerdo con el sefior Redondo, el perfil de contratacion de la empresa ha llevado
a que los colaboradores se mantengan en ella por periodos prolongados de tiempo.
Si bien el fuerte de la empresa nunca han sido aspectos como la capacitacion, el
desarrollo, la promocién y la carrera; el hecho de que se maneje una politica de
puertas abiertas, se refuerce la percepcion de la organizacién y se incentive el
trabajo en equipo son los factores mas valorados y los que han contribuido a la

satisfaccion del personal.

Ademas, él comento que, a nivel general, los colaboradores se sentian a gusto con
la empresa porque se tiene una apertura y claridad cuando la misma ha tenido
dificultades; que incluso el mismo recurso humano ha tratado de buscar soluciones
a los riesgos externos a la organizacion, como la baja en los precios internacionales.
Por esto, Redondo consider6 que era importante analizar si su percepcion era la

adecuada o sino tomar medidas para mejorar la situacion.

Queda en evidencia entonces que M Y R S.A., con 6 afios de fundacién y mas de
dos décadas de experiencia de sus socios en el mercado nacional, es una empresa
consolidada con miras a expandir su mercado nacional y extranjero. A raiz de su
vasta trayectoria y el crecimiento que ha experimentado paulatinamente desde su
creacion, se ha convertido en una opcion atractiva; ya que desde hace tres afios se
les uni6é un nuevo socio que decidié invertir al estar muy interesado en empresas de

gestion ambiental y residuos.

Entre las principales fortalezas de M Y R S. A. se encuentran el poseer muchos
afos de experiencia en este negocio y el mantenerse en el mercado nacional; pues
muchas compafiias de chatarra han sido creadas, pero también cerradas por la falta

de experiencia en el proceso de las materias primas secundarias. Ademas, es
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importante tener una relacion estrecha y en un ambiente de confianza con sus

clientes, para que sea exitosa las negociaciones de su producto.

Si bien el clima organizacional no ha sido prioridad para la organizacion; pues no se
le da mucha importancia a la autonomia, innovacién ni al reconocimiento del
personal; el ambiente de trabajo agradable y el sentido de pertenencia desarrollado
por sus colaboradores a raiz de la constante comunicacion entre ellos han sido
determinantes para lograr que los niveles de rotacién dentro de la empresa sean
muy bajos; sobre todo para este sector, donde el grueso de los puestos son de nivel

operativo.

Los procesos de cambio que ha realizado la junta directiva en la empresa, asi como
también querer invertir para implementar nuevos procesos y tener nuevos servicios
y productos, han despertado el interés de la misma en conocer cual es la percepcion
de sus colaboradores; con el fin de que la rotacibn de personal y curva de
aprendizaje sea minima para evitar contratiempos y mas duracion en los procesos,
ya que el grado de experticia de los operarios es muy alto para poder clasificar este

tipo de materias primas.

Es por ello que en el siguiente capitulo se detallara la investigacion de campo que
permitié realizar un analisis a profundidad del clima organizacional; y que finalmente
se desarroll6 de una propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima laboral

y la mejora de la motivacién del capital humano en la empresaM Y R S. A.
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Capitulo 3: Andlisis de la situacion actual del clima organizacional en la
empresaMY R S.A.

En este capitulo se realizé un andlisis de la situacion actual del clima organizacional
de laempresa My R S.A., con el fin de buscar estrategias y recomendaciones para
fortalecer el comportamiento de la organizacion. Para realizar esta investigacion se
elaboré un cuestionario para conocer la percepcion de los colaboradores de la
compafiia en cada una de las dimensiones mencionadas en secciones anteriores.
A continuacién se hace referencia a la metodologia de la investigacion; donde se
detalla el tipo que se utiliza, la poblacion de interés, la definicién de la muestra, la
descripcion de los instrumentos y técnicas empleadas para la recoleccion de datos

y el andlisis de los resultados que se extrajeron del cuestionario.

3.1 Metodologia de la investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion

Para esta investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo: el cual Hernandez,

Fernandez y Batista (2010) definen de la siguiente manera:

El enfoque cuantitativo que representa un conjunto de procesos es
secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no
podemos “brincar y eludir” pasos. El orden es riguroso, aunque, desde
luego, podemos definir alguna base; usa la recoleccion de datos para
probar hipdtesis con base en la medicibn numérica y analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias. (p.4).

Ademas, la investigacion fue de tipo descriptivo; segun Hernandez, Fernandez y
Batista (2010), “consiste en describir fendmenos, situaciones, contextos y eventos;
esto es, detallar como son y se manifiestan (...) buscan especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,

objetos o cualquier otro fendmeno que se somete a un analisis”. (p.80).
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Asi mismo, se considera una investigacion empirica porque permite describir el
problema actual. Rojas (2002) lo reafirma por que indica que “es de gran utilidad
cuando se quiere realizar diagndsticos sobre determinados problemas, a fin de
formular planes y programas de accion” (p.157). Para la recopilacion de los datos
se utilizaron las herramientas de la entrevista a colaboradores claves

(principalmente a puestos gerenciales) y la aplicacion de cuestionarios.

3.1.2 Poblacioén de interés

La poblacion de interés la constituyen los 50 colaboradores que se encuentran
ubicados en las tres bodegas de la empresa M Y R S.A., con base en la informacién

proporcionada por la compafia; distribuidos de la siguiente manera:

e Bodega 1 de Cartago: 15 colaboradores.
e Bodega 2 de Cartago: 12 colaboradores.

e Bodegay area administrativa en Cristo Rey: 23 colaboradores.

Esto debido a que, de acuerdo con el sefior Hernan Redondo (gerente general de
la empresa), al ser una compafia pequefia se puede conocer el criterio de todos los
colaboradores; siendo de mayor provecho las acciones a tomar luego de esta

investigacion.
3.1.3 Poblacién encuestada

La poblacion estd conformada por la totalidad de los 50 colaboradores de la
empresa M Y R S.A. que se ubican fisicamente en tres bodegas: una en Cristo Rey
y dos en Cartago. Por ende, no fue necesario utilizar ningun tipo de muestreo ni se

contempl6 el error de muestreo dentro del analisis de los datos recopilados.

3.1.4 Instrumentos y técnicas para la recoleccion de datos

3.1.4.1 Instrumento para la recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos seleccionada para llevar a cabo el estudio fue el
cuestionario, el cual segun el Instituto Tecnoldgico de Sonora (2015) “es la técnica

mas utilizada en la investigacion por encuesta y con él se pretende conocer lo que
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hacen, opinan o piensan los encuestados mediante preguntas realizadas por escrito
y que pueden ser respondidas sin la presencia del encuestador” (p.1). El
cuestionario se elabor6 a partir de la informacion solicitada por el sefior Hernan
Redondo, gerente general de laempresa M Y R S.A.; y se desarroll6 tomando como

referencia el utilizado por Bernal (2010) y Pinto (2015).

El objetivo general del cuestionario fue recopilar informacién sobre la situacion
actual del clima organizacional en la empresa M Y R S.A., cuyos resultados
determinaran las bases para una propuesta estratégica para el fortalecimiento del
clima organizacional. EI mismo cuenta con cuatro secciones, cada una de ellas con
su respectivo objetivo especifico como se muestra en el cuadro 3.1 que se presenta
a continuacion:

Cuadro 3.1.
Cuadro de objetivos del cuestionario de clima organizacional

Objetivo general
Recopilar informaciéon sobre la situacion actual del clima organizacional en la
empresa M Y R S.A., cuyos resultados permitan determinar las bases para la
propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional.
Objetivos especificos Cuestionario

1. Identificar los principales cambios | Seccion |. Proceso de cambio en la
organizacionales y sus efectos en el | organizacion, items 1.1 al 1.4.
desempeiio laboral, desde la
perspectiva de los colaboradores de la
empresaMY R S.A.

2. Determinar la percepcion de los | Secciéon Il. Dimensiones del clima
colaboradores con respecto a la | organizacional, items 2.1 al 2.47.
situacion actual de las 14 dimensiones
de clima organizacional en la empresa
MyR S.A.

3. Identificar alternativas de mejora para | Seccion Ill. Sugerencias sobre el clima
la situacion del clima organizacional en | organizacional, item 3.1.

laempresaM Y R S.A., de acuerdo con
las perspectivas de sus colaboradores.
4. Conocer el perfil demogréafico de los | Seccion IV. Datos generales, items del
colaboradores de la empresa M Y R | 4.1al4.5.

S.A.
Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con el cuadro anterior, la Seccién | “Proceso de cambio organizacional’
pretende identificar los principales cambios organizacionales y sus efectos en el
desemperio laboral desde la perspectiva de los colaboradores de la empresaMy R
S.A. Esta seccion esta conformada por tres preguntas de registro cerrado y una
abierta. En la Seccion 1l se evallan cada una de las 14 dimensiones del clima
organizacional establecidas anteriormente. Las posibilidades de respuesta de las
preguntas establecidas en esta seccion se fundamentan en una escala de tipo

Likert, la cual se define como:

“Un tipo de instrumento de medicidon o de recoleccion de datos que
se dispone en la investigacion social para medir actitudes. Consiste
en un conjunto de items bajo la forma de afirmaciones o juicios ante
los cuales se solicita la reaccion (favorable o desfavorable, positiva o
negativa) de los individuos.” (Malave 2007, p.3).

Su obijetivo principal, de acuerdo con Malave (2007), es agrupar numéricamente los
datos que se expresen en forma verbal; para luego poder operar con ellos como si
se tratara de datos cuantitativos, para poder analizarlos correctamente. En la escala
de Likert la medicion se realiza a través de un conjunto organizado de items;
llamados también sentencias, juicios o reactivos; relacionados con la variable que
hay que medir y frente a los cuales los sujetos de investigacion deben reaccionar
en diferentes grados, segun las alternativas expuestas en un continuo de

aprobacion-desaprobacion.

En esta seccion se enumeraron 47 sentencias, de acuerdo a las 14 dimensiones de
clima organizacional que se evaluaron en la presente investigacion. Las
posibilidades de respuesta para los items que conformaron esta segunda seccion
fueron: “Muy en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “Neutral”’, “De acuerdo” y “Muy de
acuerdo”. La distribucién de éstas se enumera en el cuadro 3.2 (Cuadro de

relaciones entre dimensiones e items).
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La tercera seccion, denominada “Sugerencias sobre clima organizacional”, consta
de una sola pregunta de registro abierto; en donde se busca sondear alternativas
de mejora para el clima en la empresa My R S.A. En la Ultima parte del instrumento
“Datos generales”, se busco conocer el perfil demografico de los colaboradores de
la empresa My R S.A.; y esta parte consta de 5 preguntas de registro cerrado.

Cuadro 3.2
Cuadro de relaciones entre dimensiones e items

Dimensiones items
Estructura organizacional 2.1;2.2;2.3
Autonomia 2.4;25;2.6; 2.7
Motivacion 2.8;2.9;2.10; 2.11
Trabajo en equipo 2.12;2.13;2.14
Liderazgo 2.15, 2.16; 2.17; 2.18
Comunicacion 2.19; 2.20; 2.21; 2.22
Sueldos y salarios 2.23;2.24;2.25
Presion 2.26; 2.27; 2.28
Eficiencia en la productividad 2.29; 2.30; 2.31, 2.32
Reconocimiento 2.33; 2.34; 2.35
Entorno fisico 2.36; 2.37; 2.38
Innovacion 2.39; 2.40; 2.41
Delegacion de actividades y funciones 2.42;2.43
Satisfaccion en general 2.44; 2.45; 2.46; 2.47

Fuente: Elaboracion propia.

El cuestionario se encuentra en el anexo 2 (Cuestionario de clima organizacional),
y fue distribuido entre el personal de las 3 bodegas que compone laempresaMy R
S.A. Al momento de entregar los cuestionarios se establecieron verbalmente los
lineamientos para llenarlo, asi como el fin de dicha actividad. Ademas, a todas las
personas participantes se les leyo y se les explicaron las instrucciones establecidas
previamente en el enunciado de la encuesta, y se enfatiz6 en la confidencialidad de

los datos y en la importancia del estudio.
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3.1.4.2 Procesamiento de la informacién

Los resultados de las encuestas se tabularon en el programa Microsoft Excel, con
el fin de facilitar los calculos y la elaboracion de gréficos. Para cada variable
independiente evaluada dentro del instrumento, se calculé el porcentaje de
representacion de cada respuesta sobre el total de los cuestionarios llenados. Con
base en ello, se determinaron los resultados de las secciones |y IV; a excepcion de
la pregunta abierta de la primera seccion, donde se identificaron las respuestas
recurrentes y se agruparon. La misma metodologia se utiliz6 para la pregunta de
registro abierto que compone la tercera seccién del instrumento de investigacion.
Para la pregunta de respuesta multiple (1.2), se decidio establecer los resultados
basados en la frecuencia de aparicion y en los porcentajes relacionados con el total

de observaciones obtenidas.

En lo que respecta a la segunda seccion del instrumento, en donde se incluyeron
47 items correspondientes a las 14 diferentes dimensiones del clima organizacional,
se determiné el porcentaje de respuestas asociadas con cada una de las opciones
de la escala de Likert seleccionada. Asi, el porcentaje de respuestas que se
seleccionaron para “Muy en desacuerdo” esta representado por %MD, el porcentaje
de respuestas “En desacuerdo” por %DA, el porcentaje de respuestas de la opcidon
“‘Neutral” por %N, el porcentaje de “De acuerdo” por %A y el de “Muy de acuerdo™
en %MA. El andlisis de los resultados de esta seccion se presenta por dimensién

del clima organizacional.

Posterior a la tabulacion, se elaboraron las representaciones graficas como una
herramienta facilitadora del andlisis de los datos obtenidos. A continuacion, se haré
referencia al analisis de los datos. En primer lugar, se presentara la informacion
general de los encuestados y su percepcion con respecto al proceso de cambio
organizacional en la empresa M y R S.A. Luego, se realizara un analisis de los
resultados obtenidos en la segunda seccion del cuestionario, que hace referencia
especificamente a la percepcion de los colaboradores con respecto a las 14
dimensiones del clima organizacional que se identificaron anteriormente; asi como

de los resultados de la tercera secciéon del instrumento, en donde se consideraron
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las sugerencias de los colaboradores para la mejora general del clima
organizacional en M y R S.A. Para finalizar este apartado, con base en el andlisis
de los resultados obtenidos se desarroll6 un analisis FODA (Fortalezas,

Oportunidades, Debilidades y Amenazas).

3.2 Andlisis de datos

3.2.1 Informacion general de los encuestados

De acuerdo con los resultados obtenidos a partir de la seccion | del instrumento de
evaluacion, en general los 50 colaboradores de las tres bodegas que conforman M

Y R S.A. presentan las siguientes caracteristicas:

e EI 92% de los colaboradores son del género masculino, lo cual implica que
las mujeres son una minoria dentro de esta seccion de la organizacion.

e Dividiendo las areas entre administrativas y operativas, se tiene que el 24%
del total de colaboradores pertenece al area administrativa. En esta area se
incluye la alta gerencia, la gerencia de cada area y los jefes de operaciones.
El otro 76% corresponde a los colaboradores que realizan el trabajo operativo
de la empresa.

e En el gréfico 3.1 se muestra que la mayoria de personas son adultas; ya que
el 46% de la poblacion se encuentra en el rango de 31 a 40 afios de edad,
seguidos por el 30% con colaboradores entre los 41 y 50 afios. En esta
empresa no se cuenta con personas menores de 20 afios ni mayores de 60

anos.
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Grafico 3.1
Rango de edad de los colaboradores
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Fuente: Elaboracion propia, con la informacion recopilada del
cuestionario.

e Con respecto al estado civil de los colaboradores de la empresa M Y R S.A;
el 50% se encuentran casados, el 26% se encuentran en union libre, el 14%
estan solteros y el 10% restante se encuentran divorciados.

e La mayoria de los colaboradores tiene hijos (84%).

3.2.2 El proceso de cambio en laempresa MY R S.A.

Con respecto al proceso de cambio organizacional en My R S.A., los resultados
obtenidos en la seccidn | del cuestionario ponen en evidencia que la mayoria de los
colaboradores de la empresa han sentido cambios en los ultimos dos afios (74%).
Como se evidencia en el gréfico 3.2 “Manifestaciones del cambio organizacional”,
los principales cambios se han visto a nivel de la estructura de la empresa (55%); lo
cual, segun Hernan Redondo, puede deberse a la creacion de una junta directiva y
a que algunos empleados se trasladaron a otras bodegas porque se tenia mas
material. Ademas, el aflo anterior a la presente investigacion fue dificil; ya que los
precios de las materias primas secundarias disminuyeron en los mercados
internacionales y esto dio lugar a ciertas restricciones y cambios en el personal que
pudieron afectar de alguna manera. La segunda manifestacion del cambio

organizacional esta relacionada con las herramientas para hacer el trabajo (27%).
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Esto se debe a que no se ha tenido mucho capital para invertir en mas maquinaria,
por lo que no se ha podido mejorar la produccién. Por otra parte, el cambio que se
ha manifestado en menor medida es la cultura de la empresa (18%).

Grafico 3.2
Manifestaciones del cambio organizacional
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Fuente: Elaboracién propia, con la informacién recopilada del cuestionario.

Los resultados de esta seccidbn ponen en evidencia cdmo un 66% de los
colaboradores no consider6 que los cambios presentados en los Ultimos dos afios
afectaron su trabajo. Los 17 colaboradores que manifestaron que su trabajo se ha
visto afectado sefialaron los siguientes aspectos: “Hay poca salida de produccion
porque falta personal, lo que hace que se recargue en los demas colaboradores; y
ademas, el estrés de finalizar las actividades ha hecho que el ambiente esté un poco

tenso” (Cuestionarios: 3,5,7,8).

3.2.3 Resultados con respecto a las dimensiones de clima organizacional en la
empresaMY RS.A

3.2.3.1 Estructura Organizacional

La primera dimension que fue evaluada como parte del instrumento de investigacion
aplicado fue el de estructura de la organizacién; en la cual los resultados
demuestran la percepcion de los colaboradores de la empresa M Y R S.A. con
respecto a las politicas internas de la empresa, indicaciones y trabajos claros y

especificos, asi como el procedimiento que debe seguir para realizar las
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actividades. Dos de las variables indican que los trabajadores saben lo que tiene

que hacer y que los trabajos son claros y especificos (77% y 59% respectivamente).

Para el caso de la variable sobre el conocimiento que tienen los colaboradores de
las politicas de la empresa, se identifica que 68% saben cuales son; no obstante, el
18% esta en la escala de “neutro”. Esto demuestra que a pesar de que la mayor
parte saben cuales son las politicas, un 32% desconoce en alguna medida esta
variable. (Ver gréfico 3.3).

Gréfico 3.3
Dimension: Estructura de la organizacion
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Variables de la dimension: Estructura de la organizacién

Fuente: Elaboracién propia, con la informacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.2 Autonomia

Los resultados relacionados con la dimensiébn de autonomia demuestran la
apreciacion con respecto a la toma de decisiones y el desempeiio en su trabajo. En
el grafico 3.4 se muestra que en las cuatro variables aplicadas perciben que tienen
potestad de decidir la forma de realizar su trabajo, que proponen sus ideas y que
hay libertad para la forma de organizar el trabajo. Ademas, un 82% de la poblacion
en estudio se siente capaz de realizar el trabajo que se le asigna; por lo que se

puede ver que en esta dimensién los colaboradores son autbnomos para hacer las
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actividades, asi como también para organizar sus labores e ideas para mejorar sus

tareas.
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Grafico 3.4
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Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.3 Motivacion

Tal y como en la anterior dimension la motivacion tiene una percepcion positiva La

mayoria de los colaboradores se siente parte de la organizacion (73%), hace un

gran esfuerzo para que el trabajo salga bien (82%), se mantiene en contacto (77%)

y sus compafieros suelen hablar positivamente (41%). En esta Gltima variable, es

importante resaltar que un 27% de los trabajadores no se sienten del todo a gusto;

ya que sus comparfieros no siempre hablan de forma positiva. (Ver gréfico 3.5).

A pesar de ello, la mayor parte de la poblacién demuestra que se siente conforme y

satisfecha con su trabajo y el compromiso con éste; lo que se traduce en la

consecucion de los objetivos de la compafiia como un todo.
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Grafico 3.5
Dimension de la Motivacion
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Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.4 Trabajo en equipo

En el grafico 3.6 se muestran los resultados con respecto a la dimensién de trabajo
en equipo en la empresa. Aca se muestra que en las tres variables planteadas los
colaboradores se sienten satisfechos con las relaciones con sus comparieros (86%),
se realiza un trabajo en equipo entre las personas de la empresa (68%) y se tiene
confianza entre compafieros del trabajo (78%). Es importante mencionar que 12

trabajadores indican que se sienten “Neutrales” en la ultima variable indicada.

Las percepciones positivas son generalizadas y evidencian como los colaboradores
de MY R S.A. consideran que la compafia es un lugar propicio para trabajar, que
estimula constantemente el contacto con otras personas y la cooperacion mutua
entre colaboradores, y en donde la compafiia trabaja como un solo equipo. Aun asi,
es importante tomar en cuenta los porcentajes de 14% y 23% para dos variables en

la escala de “Neutral”, para evitar que se debilite esta dimension.
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Grafico 3.6
Dimension del trabajo en equipo
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Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.5 Liderazgo

Con respecto a esta dimension, se puede determinar que las jefaturas tienen un
liderazgo positivo en la organizacion. Esto se evidencia en las variables que indican
que el jefe siempre tiene una actitud positiva para los colaboradores (64%) y que
fortalece la confianza entre el equipo (77%). En cuanto a la variable que indica si el
jefe exige mucho del personal, se muestra que un 59% (en las escalas “Muy de
acuerdo” y “De acuerdo”) indica que si lo exige; por lo que puede afectar en el
manejo del liderazgo de las diferentes jefaturas. Ademas, en esta variable se
identifica que en la escala “Neutral” un 27% indica que le es indiferente este punto;
por lo que a pesar de tener un liderazgo positivo éste puede afectar el ambiente en

la organizacion, al sentirse muy presionados.

En la dltima pregunta de esta dimension, se muestra que el 50% de la poblacion en
estudio ha recibido capacitacion adecuada y tiempo para realizar las actividades.
Sin embargo, un 18% de los colaboradores indican que no estan satisfechos con
este punto, por lo que es relevante tomar en cuenta esta variable en la empresa.
(Ver grafico 3.7).
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Grafico 3.7
Dimension: Liderazgo
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Fuente: Elaboracién propia, con la informacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.6 Comunicacion

En cuanto a la percepcion que tienen los trabajadores acerca de la dimension de la
comunicacién, representada por las variables del flujo de comunicacion efectiva
entre colaboradores y la disponibilidad de la suficiente informacién para la
realizacion de las labores cotidianas, los resultados muestran que el 68% de los
encuestados tiene una visién positiva de éstas. En relacion con la comodidad que
manifiestan para hablar abiertamente acerca de sus asuntos laborales con sus
respectivas jefaturas, el 64% de los colaboradores se sienten comodos; pero un
14% de los trabajadores indican no estar tan satisfechos en esta variable. Asimismo,
en la variable de la percepcion que tienen los encuestados sobre la comunicacién
con sus jefes, se demuestra que un 59% se siente muy satisfecho con la claridad
de las comunicaciones de las jefaturas; mientras que el 23% solo esta satisfecho

con este punto de la dimension. (Ver gréafico 3.8).
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Grafico 3. 8
Dimension: Comunicacion
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Fuente: Elaboracién propia, con la informacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.7 Sueldos y salarios

Las variables relacionadas con la dimension del clima organizacional que abarca la
remuneracion de los trabajadores tienen una percepcion positiva; ya que los
resultados de la investigacion revelan que el 63% de los trabajadores considera que
en MY R S.A pagan salarios justos, al encontrarse en la escala de “Muy de acuerdo”
y “De acuerdo”. El 27% de los colaboradores se encuentra en un grado “Neutro”

respecto a esta variable.

Para el caso del cumplimiento con todas las obligaciones laborales como
vacaciones, aguinaldo y horas extras; el personal encuestado tiene una opinion
favorable, ya que el 68% dice sentirse “Muy de acuerdo” con este punto del
cuestionario. A pesar que en estas dos preguntas de la encuesta los trabajadores
estan satisfechos; en el caso de los incentivos economicos al buen desempefio el
41% no esta de acuerdo en este punto, y por ende no existe este beneficio para los
trabajadores. Un 23% afirma estar “Muy de acuerdo”, por lo que si ha tenido alguna

retribucion al contar con alto rendimiento. (Ver grafico 3.9).
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Grafico 3.9
Dimension: Sueldos y salarios
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Fuente: Elaboracién propia, con la informacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.8 Presién

En esta dimension se muestra una tendencia que no es del todo positiva, ya que en
las tres variables que se contemplan se demuestra que existe una alta presion en
todos sus colaboradores. Por ejemplo, en el caso de la pregunta en relacion con la
percepcion de si los trabajadores son contactados fuera del trabajo, el 41% de los
encuestados externd una afirmacion positiva respondiendo con la aseveraciéon de
“Muy de acuerdo” y “De acuerdo”; lo que indica que se sienten presionados fuera
del trabajo. Por otro lado, en lo relacionado a la cantidad de trabajo que les es
asignado y si tienen poco tiempo para realizarlo, también la mayoria externa una
opinion afirmativa (64%); demostrando que perciben que si hay un exceso de

trabajo y tiempo insuficiente para realizarlo.

Finalmente, en la variable que ahonda en si los trabajadores laboran fuera de
horario para cumplir con sus obligaciones, el 73% manifesto que esta “De acuerdo”
0 “Muy de acuerdo”; lo que devela que si trabajan fuera de horario. En términos
generales, se evidencia como la percepcidon no es del todo positiva con respecto a
los estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacion de las tareas laborales;

asi como la presion asociada a éstas y del ambiente laboral. (Ver gréafico 3.10).
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Gréfico 3.10
Dimensioéon: Presion
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Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.9 Eficiencia en la productividad

En el grafico 3.11 se demuestra una percepcién positiva de esta dimension, la cual
esta unida al compromiso que tienen los colaboradores con la empresa; ya que, en
las dos primeras variables de la eficiencia en la productividad, el 86% del personal
de la compafiia trata de realizar las actividades asignadas de una forma eficiente y
oportuna. Ademas, un 91% trata de utilizar los recursos que tiene M Y R S.A. de

una forma racional.

Asimismo, en esta dimensién se consulté a la poblacion en estudio si conocian el
estado actual de la empresa y de la industria a la que pertenece la compafiia. Se
evidencio que los colaboradores de la compafiia conocian estas dos variables, con
un 59% y 64% en la escala de “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”. Esto implica que
conocer cOmo se encuentra el status de la empresa y la industria puede ayudar a
tener mas eficiencia en la productividad de la compaiiia, asi como el compromiso

gue adquiere el personal con la organizacion.
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Gréfico 3.11
Dimension: Eficiencia en la Productividad
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Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.10 Reconocimiento

En términos de reconocimiento, la percepcién de los colaboradores tiene un balance
con respecto a la variable relacionada con la comunicacion de las jefaturas cuando
el trabajador ha cometido un error. Esto porque el 73% de la poblacion indica que
no solo para hablar acerca de errores es que la jefatura los contacta; mientras que
un 9% considera que si, estando “Muy de acuerdo” o “De acuerdo” con dicha

afirmacion.

Para el caso de la percepcion de la falta de claridad acerca de las expectativas que
las jefaturas tienen de sus trabajadores; se demuestra que un 36% esta “En
desacuerdo” con esta afirmacién, un 27% esta en la escala de “Neutral’ y un 28%

esta “De acuerdo” o “Muy de acuerdo” con esta variable.

Por otro lado, en la Gltima variable se muestra que un 54% de la poblacion en estudio
esta “De acuerdo” o “Muy de acuerdo” con la afirmacion que el jefe los felicita
cuando realizan muy bien el trabajo; mientras que un 45% esta “En desacuerdo” o

“Muy en desacuerdo” con a este punto.

Esta dimension pone de relieve opiniones divididas en proporciones similares

(positivas y negativas), en cuanto a la percepcion que tienen los miembros de la
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empresa acerca del reconocimiento que reciben en respuesta a su contribucion por

su trabajo. (Ver gréafico 3.12).

Gréafico 3.12
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Variables de la dimensién: Reconomiento
Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.11 Entorno Fisico

Con respecto a la dimension del entorno fisico, los encuestados manifestaron que
es el adecuado para realizar las actividades; ya que el 81% indicdé que esta “De
acuerdo” y “Muy de acuerdo”. Ademas, demuestran que las herramientas son las
Optimas para realizar el trabajo porque el 86% esta en las escalas mas altas de la
evaluacion. En la dltima variable del entorno fisico, los colaboradores sefalaron que
la ventilacion e iluminacion de los lugares son apropiadas para realizar sus tareas;
ya que el 87% esta “De acuerdo” y “Muy de acuerdo”. Por ello, se puede indicar que
los trabajadores de M Y R S.A. estdn muy comodos con el espacio fisico que la

empresa ofrece para realizar las actividades. (Ver grafico 3.13).
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Grafico 3.13
Dimension: Entorno fisico
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Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.12 Innovacion

En el grafico 3.14 se muestra la dimension de innovacién, en donde la variable de
la motivacion que ejercen los jefes sobre sus trabajadores para que mejoren la
forma de hacer su trabajo tiene una percepcién positiva; ya que el 73% de los
colaboradores esta “De acuerdo” y “Muy de acuerdo”. No obstante, es importante
tomar en cuenta que el 18% de los encuestados no se siente motivado en este

aspecto por sus jefes.

En cuanto a la apertura al cambio que tiene la empresa, se muestra que el 72% de
la poblacién encuestada siente que la compafiia no se resiste al mismo; sino que
por el contrario estan abiertos. Para el caso de la ultima variable, los encuestados
indicaron que existen muchas mejoras que se pueden hacer en el trabajo (68%);

por lo que es un punto positivo para buscar la mejora continua en la compafia.
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Grafico 3.14
Dimensioén: Innovacion
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Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.13 Delegacion de actividades vy funciones

En el grafico 3.15 se muestra que la mayoria de la poblacion esta en la capacidad
de asumir lo que el jefe le delega, ya que un 91% esta “De acuerdo” y “Muy de
acuerdo”. Ademas, en la segunda variable sobre si el jefe delega suficientes
actividades que se deben finalizar; el 68% de los encuestados indicé estar “De

acuerdo” y “Muy de acuerdo”. Sin embargo, el 27% se siente “neutral” en este punto.

Entonces, en la delegacion de actividades y funciones se demuestra que los
colaboradores de M Y R S.A. se sienten a gusto con esta dimension; por lo que es

un punto positivo para el ambiente de la organizacion.
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Grafico 3.15
Dimension: Delegacion de actividades y funciones
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Fuente: Elaboracién propia, con la informacién recopilada del cuestionario.

3.2.3.14 Satisfaccién en general

Finalmente, en la dltima dimension de la evaluacién del clima organizacional se
muestra una actitud muy positiva de los colaboradores hacia la compaiiia; ya que el
77% de los encuestados esta satisfecho con el puesto que desempefian en la
organizacion. Ademas, con respecto a la relacién que tienen con el jefe, el 81% de
los trabajadores indico estar “De acuerdo” y “Muy de acuerdo”; por lo que se

encuentran satisfechos en esta variable.

En la tercera variable se muestra que los encuestados se sienten satisfechos en la
relacion con sus compafieros, ya que el 96% esta “De acuerdo” y “Muy de acuerdo”.
Para finalizar, en la Ultima pregunta de esta dimension se identifica que el 91% de
la poblacion se encuentra satisfecha de laborar en la compafiia; ya que esta “De
acuerdo” y “Muy de acuerdo”. De esta manera se puede demostrar que a nivel
general los trabajadores de la empresa M Y R S.A. se encuentran contentos de

laborar en esta organizacion.
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Grafico 3.16
Dimension: Satisfaccion en general
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puesto que desempefio  relacion con mi jefe relaciones que tengo satisfecho de trabajar en

en la empresa con mis compafieros esta empresa

Variables de la dimension: Satisfaccion en general

Fuente: Elaboracion propia, con lainformacién recopilada del cuestionario.

3.2.4 Resultados en las sugerencias para la mejora del ambiente laboral en la
empresaMY R S.A

Con respecto a las sugerencias para la mejora del ambiente laboral desde las
perspectivas de los colaboradores de la empresa M Y R S.A, se destacaron las
siguientes: “realizar trabajos de team building”, “mejorar los tiempos de descanso
para evitar el estrés”, “realizar actividades de entretenimiento y esparcimiento”,
“‘mejorar el salario”, “aumentar el personal y que cada persona esté en su puesto”;
“tener mas herramientas de trabajos como pistola para limpiar, desatornilladores y
metabos”; y “mas maquinaria para mejorar la salida de material”’. Estas sugerencias
van de acuerdo con las debilidades identificadas en el andlisis de la seccion 11l del

cuestionario.

3.3 FODA

A continuacion, se presentan las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas
gue tiene la empresa M Y R S.A., con base en el analisis que aparece en este
capitulo. Esta informacibn es un insumo importante para poder plantear
adecuadamente la propuesta para el fortalecimiento del buen ambiente y mejorar el

clima en la organizacion.
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3.3.1 Fortalezas

e Los trabajadores de laempresa M Y R S.A. conocen las politicas internas de
la empresa.

e Las actividades de la empresa estan definidas en forma clara y especifica y
se han permeado a los colaboradores, lo cual facilita el desarrollo de las
tareas con autonomia.

e Lamayor parte de los colaboradores se siente incentivada en la organizacion;
se siente parte de ella y realiza el mayor esfuerzo para que las actividades
se ejecuten de manera efectiva.

e Enlaempresa MY R S.A. se realizan las labores en equipo, lo que facilita la
productividad de la misma.

e El liderazgo que tienen los altos mandos en la organizacidon es positiva, lo
gue genera un ambiente de confianza.

e Lacomunicacién es asertiva y los colaboradores cuentan con la informacion
suficiente para hacer sus labores.

e Los colaboradores de la empresa realizan sus funciones de forma eficiente y
oportuna y utilizan los recursos racionalmente.

e La mayoria de los trabajadores conoce el estado actual de la empresa y de
la industria a nivel nacional e internacional.

e MY R S.A. es considerado un lugar agradable para trabajar por parte de los
colaboradores.

e La organizacion es considerada abierta al cambio.

e A nivel general, los trabajadores de la empresa se sienten satisfechos en la

organizacién con sus compafieros y superiores.

3.3.2 Oportunidades

e A pesar que la mayoria de los encuestados indicO que recibian la
capacitacion adecuada, se debe analizar el buscar nuevas actividades de

formacion que fortalezcan este punto en la organizacion.
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Los superiores deben continuar fortaleciendo los canales de comunicacion
con sus colaboradores.

Los altos mandos deben fomentar la confianza entre los compaferos de
trabajo, para seguir consolidando el trabajo en equipo.

Aprovechar la situacion de cambio estructural a nivel administrativo de la
empresa y empoderarse mas en la organizacion, para mejorar la

productividad y el clima laboral.

3.3.3 Debilidades

La exigencia para cumplir con las labores de la compafiia genera un
ambiente negativo, y puede afectar tanto al liderazgo de las jefaturas como
a la productividad de la organizacion.

Falta de incentivos econdmicos que premien el buen desempefio.

El tipo de labores y cargas de trabajo hacen que los colaboradores sientan
mucha presion para ejecutar las actividades.

Ausencia de normas y lineamientos de salud ocupacional.

Falta de personal para atender las actividades diarias.

La mayoria de las personas que laboran en la organizacion no saben qué

esperan sus jefes de ellos.

3.3.4 Amenazas

A raiz del cambio organizacional y la baja de precios internacionales se
puede generar incertidumbre en los colaboradores con respecto a su futuro
en la empresa.

Fuga de talento en la organizacion, debido al estado actual de la empresa y
la industria a nivel nacional e internacional.

Que la competencia saque provecho del ambiente de incertidumbre que se
vive en MY R S.A. y trate de atraer a su personal.

Que la competencia ofrezca incentivos econdémicos asociados al buen

desempeiio que pueden resultar atractivos para el personal de MY R S.A.
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Luego de conocer las percepciones que tiene el personal de la empresa en cuanto
a las dimensiones indicadas anteriormente, y de realizar el FODA de la organizacion
con base en los resultados de la encuesta aplicada; en el siguiente capitulo se
desarrollard la propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima
organizacional, asi como también un apartado con conclusiones y recomendaciones

de la presente investigacion en la empresaM Y R S.A.
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Capitulo 4: Propuesta Estratégica para el fortalecimiento del clima
organizacional en laempresaM Y R S.A.

El clima laboral se caracteriza por ser multidimensional, y la importancia de su
investigacion radica en determinar la influencia que tienen las caracteristicas o la
estructura organizacional en el desempefio de sus colaboradores; a través de las
percepciones que tienen de ella y que condicionan sus niveles de rendimiento
laboral. Dichas impresiones fueron identificadas en el tercer capitulo de este
proyecto final de graduacion; y con base en ello, se ha desarrollado una propuesta
estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional en la empresa M Y R
S.A.

En esta propuesta estratégica se pone énfasis en los factores de clima
organizacional que fueron identificados como los que poseian mayores
oportunidades de mejora en la organizacion, de acuerdo con la percepcion de los
50 colaboradores ubicados en las tres bodegas: comunicacion, liderazgo, presion,
trabajo en equipo, sueldos y salarios, motivacion, reconocimiento y eficiencia en la

productividad.
4.1 Aspectos de la propuesta

A continuacion, se hace referencia a los aspectos generales de la propuesta
desarrollada para la empresa M Y R S.A.; incluyendo la justificacion, objetivos,

poblacién meta e implementacion de ella.

4.1.1 Justificacion

La importancia de realizar un estudio sobre el clima organizacional y de una
propuesta estratégica para el fortalecimiento de este, radica en que nunca se ha
realizado un estudio de este tipo para analizar el ambiente que se tiene en la
empresa M Y R S.A. A pesar de que los altos gerentes y la junta directiva conocen
a sus colaboradores y tienen mucha comunicacion con ellos, desean conocer y

fortalecer el clima de la organizaciéon formalmente; con datos de sus colaboradores
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que le permitan hacer cambios mas planificados y estructurados y que sean de

provecho para todos en la compafiia.

La propuesta estratégica de mejora del clima organizacional paraM Y R S.A. consta
de nueve secciones, donde se presentan planes de accion para contribuir a la
mejora de cada de las siguientes dimensiones dentro de la organizacion:
comunicacion, liderazgo, presién, sueldos y salarios, motivacion, comunicacion,
trabajo en equipo y eficiencia en la productividad. Se seleccionaron dichas
dimensiones al ser las que, desde la percepcion de los propios colaboradores en
los resultados del estudio de clima organizacional presentado en el tercer capitulo,
tienen mayores oportunidades de mejora segun la situacion actual de la

organizacion.

Mediante la implementacion de la propuesta para fortalecimiento del clima
organizacional en la empresa M Y R S.A., se beneficiara directamente a los 50
colaboradores que componen el personal de dicha compafiia. Se espera que las
actividades y acciones a seguir en dicha propuesta deriven en el mejoramiento de
la productividad del recurso humano de la organizacion, lo cual implicara un mejor

rendimiento por parte de la compainiia.
4.1.2 Objetivos

El objetivo general de la propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima
organizacional en la empresa M Y R S.A. es determinar las intervenciones
necesarias para modificar la percepcion de los colaboradores con respecto a los
factores del clima organizacional en la empresa; las cuales permitan mejorar la
productividad y calidad del trabajo, asi como también puedan favorecer las

relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia dentro de la organizacion.

Los objetivos especificos de esta propuesta se asocian con las diferentes
dimensiones del clima organizacional; que de acuerdo con la perspectiva de los
colaboradores de la empresa en el estudio realizado, demostraron ser las que

presentaban mayores oportunidades de mejora. Estos objetivos se resumen en el
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cuadro 4.1: “Objetivos especificos de la propuesta estratégica de mejora del clima
organizacional en laempresaM Y R S.A”.
Cuadro 4.1
Objetivos especificos de la propuesta estratégica de mejora del clima

organizacional en laempresa My R S.A.

Dimension Objetivo Especifico

Desarrollar mecanismos que faciliten la comunicacion
Comunicacion entre la jerarquia y los colaboradores de la empresa M Y
R S.A.

_ Definir una estrategia para fortalecer las competencias de
Liderazgo liderazgo de los altos mandos en la organizacion, que
permita mejorar esta dimension enlaempresaM Y R S.A.

_ Describir una alternativa que permita a la empresaM Y R
Sueldos y salarios S.A. desarrollar una mejor percepcion de los incentivos
econdémicos que premien el buen desempefio.

_ _ Establecer acciones que permitan fortalecer el trabajo en
Trabajo en equipo equipo entre los colaboradores de la compafia M Y R
S.A.

_ Plantear una alternativa que reduzca la presion de los
Presion colaboradores de la empresa MY R S.A.

o N Sugerir alternativas para mejorar la eficiencia en la
Eficiencia en la productividad | productividad de las personas que laboran en la empresa
MY R S.A.

o Elaborar los lineamientos de una politica alternativa de
Reconocimiento reconocimiento por buen desempefio para el personal de
la empresaM Y R. S.A.

o Desarrollar planes de accion que faciliten a la empresa M
Motivacion Y R S.A. fortalecer la motivacion del personal.

Fuente: Elaboracion personal, con base en la Propuesta estratégica para el

fortalecimiento del clima organizacional en laempresaM Y R S.A.
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4.1.3 Poblacién meta

La poblacion meta esta conformada por los 50 colaboradores de la empresa M Y R
S.A. que se encuentran distribuidos en tres bodegas: una en Cristo Rey y dos en la

provincia de Cartago.

4.1.4 Implementacion

La implementacion queda sujeta a decision de la administracion de la empresa M Y
R S.A., por lo que no se tiene injerencia en la aplicacién y control de lo que se incluya

como resultado de la investigacion.
4.2 Propuestas por mejorar segun la dimension

4.2.1 Comunicacion

Objetivo Especifico: Desarrollar mecanismos que faciliten la comunicacion entre la

jerarquia y los colaboradores de la empresaM Y R S.A.

Plan de accion: En esta seccion de la propuesta estratégica para la mejora del clima
organizacional de MY R S.A., se recomienda a la organizacién considerar la gestion
formal de comunicacion interna (Cl) como un mecanismo con el que las empresas
comparten sus valores, vision y objetivos entre sus colaboradores. La Cl contribuye,
en buena parte, a que el personal esté alineado con la estrategia corporativa y que
los equipos sean lo suficientemente efectivos y productivos para alcanzar con éxito

los objetivos estratégicos.

El plan propuesto se incluye en el cuadro 4.3 “Modelo de gestion de la comunicacion
interna para M Y R S.A”. Ahi se detalla el contenido de la comunicacion, el canal, si
se trata de una comunicacion formal (F), informal (1), oral (O), escrita (E) o en linea
(L). Ademas, se hace referencia a los objetivos del uso de cada uno de estos

canales y los emisores, de acuerdo con el contenido de la comunicacion.

Con respecto a los canales de comunicacion, se recomienda a la empresa que la
gestion de la comunicacion interna se fundamente en el uso del teléfono, las

reuniones, reuniones 1 a 1 y cartas de reconocimiento. Adicionalmente, se
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recomienda tener una pizarra informativa y el desarrollo de un boletin mensual. A

continuacion, se detalla cada herramienta mencionada:

» Teléfono: Se recomienda utilizar este canal principalmente para asuntos del
trabajo diario que no requieran de respaldo escrito o que sean urgentes y se puedan
respaldar posteriormente. Es un canal al que deben tener acceso todos los
miembros de la organizacion. También constituye una herramienta de comunicacion

externa.

* Reuniones: Se recomienda a M y R S.A. efectuar reuniones semanales con todo
el personal, donde se agenden tareas por desempefiar a corto y largo plazo; asi
como abordar los avances de la empresa y los contratiempos que se tuvieron en la
semana, para que en la reunion se ajusten los detalles que den solucion a los
diversos contratiempos. En las reuniones se debe incluir el manejo de metas de la
empresa y la evolucién del cumplimiento de las mismas. Este canal constituye un
medio para que haya transmision de conocimientos profesionales. Esta empresa
tiene la particularidad que la mayoria del personal tiene poca alfabetizacion, por lo
gue es importante darles seguimiento por este medio y documentar estas reuniones;
ya que el correo electrénico no es una forma adecuada debido a que algunos
trabajadores no trabajan con computadoras o bien no tiene acceso a esta

herramienta.

* Reuniones 1 a 1: Se recomienda a MY R S.A. implementar este tipo de reuniones
porque permiten una mejor empatia y comunicacion entre jefe y colaborador.
También ayudan a alinear los objetivos de la empresa con los objetivos de los
colaboradores, y se establece un canal de comunicacion formal que reduce el ruido
gue pueda causar la comunicacién informal. El resultado de estas sesiones, que por
lo regular tienen una duracion de una hora, es un plan de trabajo con acciones
especificas; tanto del colaborador como del jefe inmediato. De acuerdo con Stecher
(2015): “la experiencia ha mostrado que el personal mejora su actitud y se siente
mejor porgue es atendido apropiadamente y tiene claridad sobre sus metas y su

futuro en la organizacion”
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» Cartas de reconocimiento: Es un canal de comunicacion formal escrita que se
recomienda utilizar para que la direccion se comunique en momentos especiales
con sus colaboradores. Sus principales usos son para pésames, felicitaciones por

nacimientos, matrimonios, entre otros.

* Pizarra Informativa: Es una de las herramientas de comunicacion mas utilizadas
en las empresas, debido al bajo costo de este instrumento y a que constituye un
medio de comunicacion grafico que informa, educa y entretiene. Se recomienda
como canal para compartir informacién que maneje el personal; ya sea de clientes,
proveedores o noticias de proyectos, con el fin de que esta informacién sea
accesible para todos los que laboran en la empresa. Si bien todos los colaboradores
deben tener acceso al canal, se recomienda que haya una persona encargada de
la coordinacion de la pizarra informativa; y por ende se sugiere a la organizacion

incluir una plaza de asistente de recursos humanos.

* Boletin mensual: Se recomienda desarrollar un boletin informativo mensual que
permita un mayor flujo de comunicacion entre todos los niveles de la organizacion,
al constituir un canal que transmite mensajes de manera simultanea y masiva. Esta
herramienta se recomienda que sea desarrollada por el asistente de recursos
humanos, quien debera coordinar con la gerencia general y con las demas areas
funcionales para recapitular la informacion que sera transmitida mensualmente a los

colaboradores. Se recomienda que el boletin esté compuesto de cuatro secciones:

¢ Nuestra empresa: Con informacion sobre MY R S.A. y diversos eventos en

los que la empresa se pueda ir involucrando.

¢ Nuestro medio: Con temas de interés para la empresa dada su actividad
productiva; por ejemplo, cdmo estan los mercados nacionales e

internacionales y los precios de materiales ferrosos y no ferrosos.

¢ Nuestra gente: Seleccionar cada mes un colaborador diferente de la empresa
y darle espacio para que comparta un poco mas sobre quién es, que hace en

la empresa o temas de su interés que quiera compartir con sus compafieros.
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Esto con el objetivo de desarrollar un mayor trabajo en equipo y sentido de

pertenencia dentro de la organizacion.

e Nuestros eventos: Una seccion creada para que los colaboradores se
enteren de todos los eventos importantes que sucederan en la organizacion.

La idea es que se comuniquen tanto los eventos formales como informales.

Adicionalmente, se recomienda fortalecer alin mas la politica de puertas abiertas;
ya que ésta constituye un mecanismo para promover la comunicacion directa y sin
intermediarios entre los puestos mas altos del organigrama y todos los miembros

de la empresa que estan colocados debajo de ellos.

Cuadro 4.2: Modelo de gestién de la comunicacion internaparaM Y R S.A.

Forma de comunicacion Objetivo Emisor

Pésames, felicitaciones por Cartas de X X Comunicacion Gerencia
nacimientos, matrimonios, etc. - en momentos | general, jefes
reconocimiento . ;
especiales. de las areas
funcionales y el
asistente  de
recursos
humanos.
(Plaza
recomendada).
Asuntos relacionados con el Teléfono X | X Efectividad en la | Todo el
trabajo diario que no requieran comunicacion
) ; personal.
constancia escrita y/o no sean de la
urgentes, aunque con informacion.
posterioridad requieran de
notificacion formal.
Todo tipo de informacion | Boletin mensual | X | X X | X | Posibilitar la | Todo el
excepto aquella que requiera transmision de |
registro, o cuando el propio la_ informacion | P€r=ON&:
procedimiento de de manera
comunicacion asi lo exija. simultanea y
masiva.
Informacion de interés general, | Boletin mensual Promover la | Gerencia
tramites internos. participacién y | general y
simplificar  los | responsables
tramites de
administrativos. | comunicacion.
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Experiencias  profesionales,
iniciativas, eventos,
reconocimiento a los
profesionales.

Boletin mensual

Estimular la
comunicacién a
todas las
escalas,

fomentar el

sentimiento de
pertenencia y

Gerencia
general y
responsables
de
comunicacion.

motivar la

participacion.
Otra informacion de caracter | Boletin mensual Informar y | Responsables
divulgativo. plasmar de la

conocimientos,
procedimientos,

comunicacion.

planes e
instrucciones.
Organizacion y Boletin mensual Promover Gerencia
funcionamiento interno de la conocimiento de | general y
gerencia. la gerencia. responsables
de

comunicacion.

Asuntos relacionados con el
trabajo diario entre dos o mas

Reuniones

Recabar ylo
intercambiar

Dependiendo
del contenido

personas. informacién. asi va a ser el
emisor.
Comunicaciones entre el | Reuniones de 1 Fortalecer la | Directivos y
empleado y el jefe que no a1l comunicacion colaboradores.
comprenden temas laborales. entre los
colaboradores y
sus jefes
directos.
Compartir informaciéon sobre Reuniones Favorecer las | Dependiendo
temas laborales, establecer relaciones del contenido
debate y proponer sugerencias interpersonales | asi va a ser el
y soluciones. y fomentar la | emisor.
participacion.
Notificaciones e informacion Pizarra Informar al | Dependiendo
de interés general. . . personal. del contenido
informativa .
asi va a ser el
emisor.
Transmision de conocimientos Reuniones Compartir el | Dependiendo
profesionales de interés para conocimiento, del contenido
otros. potenciar la | asi va a ser el

motivacién y el
reconocimiento.

emisor.

Fuente: Elaboracion personal, con base en Sanchez (2010). Plan de Comunicacion Interna.

Recuperado de:

http://comunicacionbus.pbworks.com/f/PLAN COMUNICACION INTERNA2010.pdf
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http://comunicacionbus.pbworks.com/f/PLAN_COMUNICACION_INTERNA2010.pdf

4.2.2 Liderazgo

Objetivo especifico: Definir una estrategia para fortalecer las competencias de
liderazgo de los altos mandos en la organizacidon, que permita mejorar esta

dimensién en la empresaM Y R S.A.

Plan de accion: Se recomienda a la organizacion considerar la capacitacion para
que los jefes se conviertan en lideres; ya que permite que los colaboradores se
adapten mejor al cambio y que se integren las personas, valores y comportamientos
que facilitan que todos en la organizacion estén involucrados con la empresa. Esto

lo reafirma Garcia (2006) con la siguiente figura:

Figura 4.1

Competencias directivas en la empresa

l—‘ Capacidad J—l

Adaptar Integrar
-Instituciones -Personas
-Procesos -Valores
— Evolucién Dinamica Valores
EV?IUC'O” Cambios Institucionales
ntomo Organizativos

Exito Institucional /
Personal

En la capacitacion para los directores y jefes inmediatos se propone realizar tres
modulos; donde se abargquen los temas de liderazgo y trabajo en equipo, psicologia
de la motivacién y estrategias de negociacion y manejo de cambio organizacional.
En el cuadro 4.3 se detallan los temas a desarrollar y los objetivos especificos de la

capacitacion:
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Cuadro 4.3: Capacitacion de liderazgo para altos mandos

Modulo

Objetivos especificos

Tematicas a
desarrollar

Resultado
esperado de la

capacitacion

Modulo 1: Explicar la teoria y la |-El mundo cambiante | Que los altos mandos
Liderazgo y practica del liderazgo y del | del liderazgo. de la organizacion
trabajo en trabajo en equipo, para comprendan la
equipo estar en capacidad de |- El lado personal del | importancia del
tomar acciones y | liderazgo. liderazgo para
decisiones para conducir cumplir los objetivos
con éxito a personas Yy |- Liderazgo y trabajo | de la organizacion.
grupos en el logro de | en equipo.
objetivos de la empresa o
la organizacion. - Desarrollo de
equipos de alto
rendimiento.
Médulo 2: Conocer los fundamentos | - Personalidad vy | Que los altos mandos
Psicologiadela |de la conducta y la| manejo de | de la organizacién
motivacion motivacion, asi como las | emociones. manejen la forma de
herramientas que comunicarse
posibilitan estudiar los | - Motivacion asertivamente;  asi
diversos elementos vy como motivar y
variables que influyen en | -Comunicacion manejar las
ellas. asertiva emociones del
personal.
Médulo 3: Conocer los fundamentos | -Conflicto Que los altos mandos
Estrategia de | tedricos del conflicto, la | organizacional puedan conocer
negociaciony | negociacion y el manejo diferentes estrategias
manejo del del cambio en las | -Estrategia de | para negociar con los
cambio organizaciones; asi como | hegociacion colaboradores y
organizacional | practicar diferentes estilos como manejar el
para negociar, reconocer y | - Administracion del | cambio en la

conflictos e
cambios

resolver
introducir
organizacionales.

cambio

organizacion.

Fuente: Elaboracién propia, a partir de Garcia (2006)

Esta capacitacion se sugiere que la realice el Lic. Eduardo Gomez, director del

Grupo Motiva; el cual puede realizar este programa de capacitacion.
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4.2.3 Sueldos y salarios

Objetivo Especifico: Describir una alternativa que permita a la empresa MY R S.A.
desarrollar una mejor percepcion de los incentivos econémicos que premien el buen

desempeiio.

Plan de Accion: De acuerdo con los resultados del estudio de clima organizacional,
en términos generales los trabajadores de M Y R S.A se sienten satisfechos con el
salario. No obstante, a nivel de incentivos econémicos no sienten que exista una
politica o alguna directriz para este aspecto. Es por ello que se recomienda a la

empresa definir una politica salarial, la cual se define como:

“...el conjunto de orientaciones que tienen como finalidad distribuir equitativamente
las cantidades asignadas para retribuir al personal; haciendo hincapié en la
habilidad, responsabilidad, méritos, eficacia y educacion requerida para el
desarrollo eficiente de las tareas que exige un puesto de trabajo en la organizacion”.

(Impulsa Popular, 2015, p.1).

Al definir la politica de compensaciones e incentivos econdmicos la gerencia general
debera incluir la definicion de salario base, horas extras, bonos por productividad y
antigiiedad, viaticos, dietas, gastos por transporte y compensaciones no monetarias
para cada uno de los puestos de trabajo que componen el organigrama de la
empresa. A pesar de que la mayoria se cumplen, es importante documentar este
proceso en la organizacion y tener lineamientos claros cuando se deseen hacer

retribuciones o incentivos adicionales.

El primer paso para iniciar la definicion de una politica de compensaciones es fijar
las escalas de salario base; siendo éste el que se fija por mes, porque en el caso
de MY R S.A. parte de este proceso ya se ha realizado. Sin embargo, se sugiere a
la organizacion realizar un estudio de situacion salarial en la industria; con el fin de
determinar una escala competitiva y atractiva para sus colaboradores. Resulta
indispensable que la definicion de dichas escalas se efectie con base en una
equiparacion de funciones y de requisitos, mas que por nombre del puesto para

garantizar igualdad de condiciones. Para ello, la organizacion podria considerar
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contratar a una empresa consultora que provea y mantenga actualizada la

informaciéon en el tema de remuneraciones en la industria.

Al definir la politica de compensacion, los directivos de M Y R.S.A no deben dejar
de lado otros ingresos no vinculados con el salario; como pueden ser premios por
productividad, viaticos o dietas. Estos deben estar alineados con la escala de salario
base, acordes con la legislacion laboral y en un nivel similar al de las demas

empresas de la industria.

En la politica salarial también es importante que la gerencia general de la empresa
defina la politica de horas extras, que incluye horas adicionales de trabajo a las
jornadas de trabajo normal que realizan los colaboradores de manera voluntaria. El
valor monetario de ésta lo pueden determinar el trabajador y el empleador de modo
conjunto. Algunas empresas también incluyen dentro de su politica de
compensacion a las pagas extraordinarias 0 bonos; éstos se refieren a los
beneficios que se les otorga a los empleados, especialmente en Navidad o al
término de un nuevo afo de trabajo; asi como los salarios en especie, que son

remuneraciones no monetarias.

4.2.4 Trabajo en Equipo y Presion

Objetivos Especificos:

1- Establecer acciones que permitan fortalecer el trabajo en equipo entre los
colaboradores de la compafiiaM Y R S.A.

2- Plantear una alternativa que reduzca la presion de los colaboradores de la
empresaMY R S.A.

Plan de accion: Estas dos variables se pueden manejar en conjunto, ya que ambas
van muy asociadas a la propuesta que se tiene para mejorar la percepcion de los
colaboradores.

En estas dos dimensiones se propone realizar un team building donde se permita

tener un rato de esparcimiento; pero a la vez se trabajen las competencias de
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trabajo en equipo, liderazgo entre el personal y se elimine la presion que ha tenido

por las actividades propias del trabajo.

Para ello, se propone hacer un taller de cuerdas bajas en Colinas del Poéas; donde
se permita a los colaboradores salir de sus lugares de trabajo y fortalecer sus

competencias.
Esta compafiia tiene diferentes talleres de integracion que tienen como objetivo:

“Potenciar las habilidades de liderazgo y apoyar la formacién de los equipos de
trabajo para que enfrenten los desafios y alcancen las mas altas metas de las
organizaciones gque confian en nuestros servicios de capacitacion y asesoria, como
sus aliados estratégicos de excelencia y gran compromiso.” (Sitio web Colinas del

Poas)

Ademas, los talleres tratan de potenciar al humano como un ser integral que se
alinee con los objetivos y valores de cada organizacion; ademas de tener un espacio
donde permiten desarrollar diferentes actividades donde las personas puedan
sentirse a gusto y olvidarse de las situaciones laborales.

En las dinamicas de cuerdas bajas se pone a prueba la capacidad de los
participantes para trabajar en equipo, conforme se someten a pruebas sencillas,
pero en las que se requiere confianza en los compaferos; estimulando las
habilidades de planeacion, liderazgo y organizacion. Algunas de las actividades que

propone la empresa Colinas del Poas son:
e Mudos y ciegos.

Telarana.

« Plataforma pequefa.
« Nitroglicerina.
e Muro.

o Dinamicas de piso.

e Dinamicas en el lago
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« Otras dindmicas de acuerdo a las necesidades de la empresa.

Todas estas actividades estarian a cargo de la MBA Isabel Vargas.

Luego de esta actividad de recreacion, se recomienda realizar los siguientes
cambios en las bodegas de laempresaM Y R S.A.:

Tener mas espacio de descanso para evitar el estrés y presion en el trabajo.

- Contratar mas personal, ya que se ha recargado el trabajo en los que estan

laborando.

- Tener un televisor en el comedor para tener algun espacio libre después de

las horas de almuerzo y café.

- Tener una estacion de café para los colaboradores, con sillones que les

permita tener espacio de esparcimientos cuando éste sea requerido.

4.2.5 Eficiencia en la productividad

Objetivos Especificos: Sugerir alternativas para mejorar la eficiencia en la

productividad de las personas que laboran en la empresaM Y R S.A.

Plan de Accion: La eficiencia y la gestion del desempefio en las organizaciones
facilitan el aumento en la productividad, utilizando el mismo tiempo y los mismos
recursos. A pesar de que los colaboradores tienen una buena percepcion de esta
dimensién, es importante fortalecer y realizar mejoras para que el ambiente de la

compariia sea agradable.

Entre los aspectos que la gerencia general debe tomar en cuenta se encuentran los

siguientes:

- Mejorar la gestion del tiempo: Tal y como se indic6 en la dimensién de la presion,
a los colaboradores no les alcanza la jornada para realizar sus actividades; por lo
gue se les recomienda organizar mejor el tiempo y las actividades diarias para evitar

estrés, presion y baja productividad en la empresa.
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- Gestionar la asignacion de tareas y planificacion de cargas de trabajo: Es
importante analizar las actividades que tiene cada colaborador y examinar si se

tienen que delegar funciones para mejorar la productividad de la empresa.

- Administrar de forma adecuada los recursos: Uno de los aspectos que
recomendaron los colaboradores de M Y R S.A. es contar con mas herramientas de
trabajo para la limpieza y clasificacion de las materias primas secundarias; ademas

de buscar nuevas maquinas que faciliten el empaque y embalaje de los materiales.

- Dimensionar los departamentos adecuadamente: Dadas las recomendaciones
indicadas anteriormente, es importante analizar si en un departamento hay un
exceso de personal; porgue esas personas podrian asumir sin problemas una mayor
carga de trabajo y esto permitiria trasladar a una parte de ellas a otro departamento
donde fuesen mas necesarias. En definitiva, se trata de lograr que las cargas de
trabajo sean equitativas y de conseguir que las personas puedan trabajar mejor. La
conjuncién de ambos factores permite obtener excelentes resultados en lo que a

productividad se refiere.

4.2.6 Reconocimiento

Objetivo Especifico: Elaborar los lineamientos de una politica alternativa de
reconocimiento por buen desempefio para el personal de la empresa MY R S.A.

Plan de accion: Se recomienda a la gerencia general de la empresa M Y R S.A.
implementar técnicas de reconocimiento no retributivo; esto desde la perspectiva de
los estudios sobre motivacién de Herzberg (1959), los cuales ponen de manifiesto
que el dinero no motiva realmente porque es un “precio” (aun cuando es importante
para reducir la insatisfaccién). Desde esta perspectiva, y segun Puchol (2005), "lo
gue de verdad motiva es el reconocimiento sincero y de tipo personal, que expresa
un verdadero aprecio por el trabajo bien hecho; especialmente cuando este
reconocimiento puede dar lugar a una historia que el empleado puede contar a sus
familiares y amigos por mucho tiempo.” (p.23). Asi es como de acuerdo con el autor,

el reconocimiento sincero y oportuno al trabajo bien hecho es el mejor incentivo de
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desempeiio. Esto concuerda con estudios psicoldgicos sobre el aprendizaje, en
donde se pone en manifiesto la importancia del refuerzo positivo en el mismo. Toda
conducta que recibe un refuerzo positivo, inmediatamente después de haberse

realizado aquella, tiende a repetirse.

Los planes de reconocimiento no contributivos, como el que se incluye paraM Y R
S.A., tienen el fin de motivar a los colaboradores; mostrando reconocimiento sincero
por los resultados obtenidos o por el empefio puesto en solucionar un problema, por
una aportacion o sugerencia valiosa o sencillamente por una actitud de colaboracion
positiva hacia la organizacion y hacia las personas que en ella trabajan. En este tipo
de reconocimiento no se pone énfasis en el coste o valor absoluto del premio, sino
en el valor relativo para el sujeto y en la muestra de reconocimiento y aprecio que

significa.

A continuacion, se incluyen diferentes planes de reconocimiento no contributivos

para implementaren MY R S.A.:

. Un agradecimiento personalizado y sincero puede ser en publico o bien en
privado; esto va a depender de la persona receptora, por lo que es importante

conocer a los colaboradores para que este sea un gesto agradable para ellos.

. Una nota, una llamada personalizada, o una reunién con el gerente general

para una felicitacion por el buen desempenio.

. Aparicion en el boletin mensual y en las pizarras informativas de los nombres

de personas gque hayan sido reconocidos por su desempefio el mes anterior.

. Jornadas de reconocimiento: Premios entregados publicamente ante el resto
de compainieros y familiares. (Por ejemplo, un premio a la aportacion de mayor

impacto o al proyecto que no ha tenido éxito pero que ha sido fuente de aprendizaje).

. Que el jefe elabore una nota personalizada y se la brinde al colaborador, con
un mensaje sobre lo importante que considera su contribucién o lo mucho que se

valora la terminacion de un proyecto reciente.
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. Proponerle una nueva actividad o responsabilidad con la certeza de que para

el empleado es motivadora y fuente de reconocimiento.

. Ofrecerle poder de decision y/o autonomia en algun proyecto valorado por el

colaborador.

. Un elogio sincero y a tiempo (inmediatamente después del desempefio que
se quiere reconocer), y concretando las consecuencias positivas que ha tenido ese
desempeinio.

4.2.7 Motivacion

Objetivo Especifico: Desarrollar planes de accion que faciliten a la empresa MY R

S.A. fortalecer la motivacion del personal.

Plan de Accion: Con respecto a esta dimension del clima organizacional, la teoria
de motivaciéon de dos factores de Hertzberg (1959) sugiere que los factores
higiénicos inadecuados pueden generar insatisfaccion y falta de motivacion;
mientras que el adecuado cumplimiento con los mismos no necesariamente
contribuye a la motivacion. Estos factores son fundamentales para la organizacion
y el individuo, y estan en sincronia libre con las necesidades de orden inferior de
Maslow (1953) que deben satisfacerse antes que las de orden superior. Los factores
de motivacién, sin embargo, se equiparan con las necesidades de orden superior;
cuya presencia genera satisfaccion en el empleo y en la motivacién de los

empleados para un desempefio superior.

Por ello, se recomienda a la gerencia general de la empresa M Y R S.A. desarrollar
las siguientes acciones, cada una de ellas asociadas a los factores de motivacion

mencionados anteriormente:
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Cuadro 4.4: Planes de accion segun factor de motivacion

Factor

Plan de accion

Oportunidades de progreso

Elaborar una politica para los esquemas de promocion

y desempefio en la que se permita que los
colaboradores puedan tener mayor crecimiento
personal y en el trabajo.

Desarrollar una politica sobre capacitacion vy
desarrollo, orientada a minimizar las deficiencias en
cuanto a habilidades y a equipar a los funcionarios
para que desemperfien sus deberes actuales; asi como
para prepararlos para el servicio en los niveles
superiores y gerenciales, de conformidad con la
direccidbn estratégica de la empresa. Muchos
empleados son operarios y tienen poca alfabetizacion,
por lo que seria recomendable realizar capacitaciones
para gue mejoren Sus competencias escritas y
verbales que les faciliten llegar a desempefiarse mejor
en las labores y puedan tener mayores posibilidades
de crecimiento.

Estatus

El estatus vendra de continuar con el reforzamiento
positivo que se ha desarrollado con respecto a la
percepcién de la organizacibn por parte de los
colaboradores. El plan de accion que se recomienda a
la empresa M Y R S.A. es mejorar en las dimensiones
antes expuestas, ya que pueden fortalecer aun mas la
percepcion que tienen los empleados de la compainiia.

Reconocimiento

Adicional a las recomendaciones incluidas dentro de
la dimension del reconocimiento, se sugiere a la
gerencia general de la organizacion implementar el
reconocimiento al compromiso de los empleados con
la organizacion; por medio de los premios a la
excelencia, a la antigiiedad en el servicio y al retirarse.
Otra practica utilizada por las organizaciones y que se
recomienda que se realice en MY R S.A. es una
reunion anual de reconocimiento por antigiiedad en el
servicio y retiro; ya que constituye una oportunidad
para mostrar los aportes de los empleados retirados y
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funcionarios que han servido en la empresa durante 5,
10 o mas afos. En este evento se pueden brindar
certificados y cartas de agradecimiento.

Responsabilidad y desafios,
fomento del trabajo

Dados los cambios que han sufrido los precios
internacionales de las materias primas secundarias, la
empresa My R S.A. ha sufrido cambios estructurales
y de administracion en la compafia; por lo que, para
mantener la motivacion del personal, se recomienda a
la administracion de la empresa asegurar mayores
oportunidades de capacitacion al personal.

Sentido de logro personal

Se recomienda a la gerencia general de M Y R S.A.
alentar y mantener politicas en donde se refuerce la
forma de trabajo de los colaboradores por medio de
codigos de ética y requisitos de trabajo, donde el
crecimiento por aprendizaje sea un requisito. Esto con
el objetivo de que todos los niveles del personal se
esfuercen por lograr mayores estandares de
educacion y desarrollo personal.

Fuente: Elaboracion personal, con base en la informacion proporcionada por Yarde (2007) Tema
3.2 Mecanismos de motivacion, reconocimiento y promocion. Recuperado de:
http://webdms.ciat.org/action.php?kt path info=ktcore.actions.document.view&fDocumentld=3333

4.3 Justificacion econdmica

Con base en los planes de accidén desarrollados en la seccion 4.2 del presente
capitulo, se determinaron las principales actividades propuestas y se cuantifico el
monto de la inversién para desarrollar la propuesta estratégica para la mejora del
clima organizacional de la empresa M Y R S.A. La inversion total requerida es de

$14.435,94 y comprende actividades en un plazo de un afo:
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Cuadro 4.5: Justificacion econdmica de la propuesta

Descripcion ‘ Inversion Fuente/ Proveedor
Salario mensual del asistente de $7.202,88 Hernan Redondo,
recursos humanos. gerente general.
4 Pizarras informativas (pizarrén de $608,29 Office Depot.
vidrio 60x90).
Reunidn anual de reconocimiento del $974,77 Hotel Tryp Sabana.
desempefio.
Capacitacion para altos mandos sobre $1.500.00 Grupo Motiva.
“Liderazgo”.
Almuerzo y Café para la capacitacion $150.00 Appetit reposteria.
para altos mandos sobre “Liderazgo”.
Sesion de trabajo en equipo Yy $4.000.00 Colinas del Poas.
esparcimiento en Colinas del Poas.
Inversidn total requerida $14.435,94

Fuente: Elaboracion personal, con base en la informacion proporcionada por diferentes proveedores.

A continuacion, se ahonda en cada uno de los rubros. Cabe destacar que se utilizd

un tipo de cambio de 541,45 colones por délar:

o Salario mensual del asistente de recursos humanos: De acuerdo con la
informacion proporcionada por el sefior Herndn Redondo, se fija un salario de
325.000 colones mensuales; ya que éste constituye el rango que se tiene en la

empresa para puestos de asistencia.

o Cuatro pizarras informativas: Pizarrones de vidrio 60 x 90 con superficie
antirreflejante de cristal templado de seguridad, especial para marcadores de
borrador seco, con sistema de fijacién oculta que permite colocarse horizontal o
verticalmente, esquinas redondas y bordes pulidos. Estas pizarras incluyen
sujetapapeles y charola corta (Office Depot cotizacidén); y se comprara una para

cada una de las bodegas de Cartago y dos para la de Cristo Rey.

o Reunion Anual de reconocimiento del desempefio: La cotizacion efectuada
por el Hotel Tryp Sabana incluye lo descrito en el cuadro 4.6 “Cotizacion de la

reunion anual del desempefio”:
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Cuadro 4.6: Cotizaciéon de la reunion anual

Cantidad Descripcion Precio
Unitario
1 Alquiler de salén consumible $570.00 $570.00
1 Proyector y pantalla $90.00 $90.00
1 Amplificador de sonido con 1 micréfono $55.00 $55.00
1 Microfono de diadema $25.00 $25.00
5 Cubre azules $5,50 $27.50
50 Lazos para sillas $0,50 $25.00
Subtotal 792,5
13% Imp Vent. 103,02
10% Imp Serv. 79,25
Total 974,77

Fuente: Hotel Tryp Sabana (2016).

o La capacitacion de liderazgo se realizara en las oficinas administrativas de
Cristo Rey; donde se contemplan el almuerzo, el café de la mafianay el café de la
tarde para los 6 altos mandos de la organizacién. La empresa Grupo Motiva se

desplazara a las instalaciones y se hara cargo del material a utilizar.

o En cuanto al trabajo en equipo y esparcimiento; se esta contemplando en la
cotizacién el desayuno, almuerzo, café y las actividades que se realizaran en

Colinas del Poéas.

En cuanto a la situacion del clima organizacional en la empresa My R S.A., si bien
cuenta con multiples oportunidades de mejora, cabe destacar que el mayor
porcentaje de las dimensiones ellas se encuentran relacionadas entre si. Es por ello
que al desarrollar los planes de accién incluidos dentro de la propuesta de mejora,
resulta evidente como éstos no son excluyentes, sino complementarios. Esto
porque al hablar de clima organizacional no puede haber una variable que no esté

interrelacionada con las demas.
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Muchos de los planes y acciones propuestas son de tipo administrativo y no
requieren de mayor inversion monetaria; pero si de tiempo, especialmente para la
gerencia general. No se debe olvidar que para que realmente se pueda ver una
mejora en este aspecto; es necesario el total apoyo y compromiso por parte de la

junta directiva, la gerencia general y los mandos medios.

Luego de desarrollar la propuesta en la empresa M Y R S.A. para fortalecer y
mejorar el clima en la organizacion, y en donde se indican las acciones y
presupuestos para ejecutarla; en el siguiente capitulo se presentaran las

conclusiones y recomendaciones para este proyecto de investigacion.
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Capitulo 5: Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

Con base en la informacion recopilada en los capitulos anteriores que componen la
presente “Propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional en
la empresa exportadora de materias primas M Y R S.A.”, se establecen las

siguientes conclusiones:

1. La gestidon ambiental es un tema que se ha hecho de interés a nivel mundial,
ya que los recursos naturales son agotables y muchos de los productos que
se consumen requieren estos insumos para elaborarse. Muchas
organizaciones a nivel mundial han realizado esfuerzos para plantear
estrategias y politicas que faciliten este proceso; por ello, a través de los
afos, las empresas han encontrado un nicho de comercializacion de materias
primas secundarias; que proporcionan insumos para huevos productos y son

amigables con el ambiente.

2. En 2009 nace la Comercializadora Internacional M Y R S.A. (MYRSA), en
donde dos emprendedores crean su empresa para continuar el negocio al
que desde hacia varios afios se habian dedicado. Se realizé la primera
exportacion a Corea del Sur; y con el pasar de los afios la empresa ha
incursionado en nuevas materias primas como desechos eléctricos, con su

primera exportacion a Panama en 2015.

3. Enlaempresa M Y R S.A. nunca se habia realizado la evaluacion del clima
organizacional. Al ejecutar este proyecto se determina que los colaboradores
se sienten satisfechos trabajando en la organizacion y sienten que el

ambiente de trabajo es adecuado.

4. Una de las dimensiones que tiene opcion de mejora en cuanto al clima
organizacional es la presion, ya que los colaboradores indican que se sienten

muy estresados con el trabajo que tienen y el poco tiempo para hacerlo;
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ademas de no tener actividades de esparcimiento y para el trabajo en equipo.
Otros puntos importantes para mejorar son el liderazgo de los altos mandos;
los incentivos econdmicos por el buen desempefio en las labores; y las
acciones para mejorar la eficiencia de la productividad, motivacion y

reconocimiento al personal.

5. Entre las fortalezas detectadas que deben ser reforzadas por parte de la
organizacion se encuentran: el trabajo en equipo a nivel interdepartamental
y de areas funcionales, dado por las relaciones de afos de los equipos de
trabajo y por el alcance de metas en comun; asimismo, el apoyo que brindan
los directivos a sus empleados y la politica de puertas abiertas, donde se
demuestra que los altos mandos se han preocupado por comentar el estado

actual de la empresa y la industria de materias primas secundarias.

5.2 Recomendaciones:

A partir del andlisis de los resultados del estudio de clima organizacional presentado
en el tercer capitulo de este proyecto final de graduacion; y adicional a los planes
de accion que conforman la “Propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima
organizacional en la empresa exportadora de materias primas M Y R S.A.”

presentada en el cuarto capitulo, se establecen las siguientes recomendaciones:

1. Establecer un programa formal para efectuar diagnésticos periddicos sobre el
clima organizacional en laempresa M Y R S.A., con el fin de monitorear las mejoras
en la percepcion de los colaboradores con respecto a las catorce dimensiones en la

empresa; a raiz de la implementacién de los diversos planes de accidn propuestos.

2. Incluir dentro de las agendas de reuniones de la gerencia general, temas de
seguimiento y control de la implementacion de los diversos planes de accion; con el
objetivo de lograr un involucramiento de la gerencia general en todo el proceso de

fortalecimiento de la cultura organizacional.

3. Realizar un estudio a profundidad para determinar, desde la percepcion de los

colaboradores, cuales son los verdaderos factores de motivacion de acuerdo con
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su situacion especifica; para garantizar el éxito de los planes de reconocimiento no
contributivo y para que los planes de accion asociados a los factores de motivacién

sean efectivos.
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Produccidn de residuos en Europa

Anexo 1

Cuadro 1.1

2008 2010 2012 2012/2010 2012/2008
UE 2.427.000 2.460.330 2.514.220 1,09% 0,89%
Fuera UE 77.570 829.623 1.094.427 14,86% 93,81%
Total Europa 2.504.570 3.289.953 3.608.647 4,73% 9,56%

Fuente: Eurostat, 2015

Nota: Datos en millones de toneladas.
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Cuadro 1.2
Produccién de residuos por actividad econdmica y hogares en Europa

@i Construccionesy Otras

Demoliciones Actividades

Residuos en las actividades Minasy canteras Manusfacturas Energria
econémicasy los hogares

Hogares

Turquia 1.013.225,94 950.587,03 13.140,65 18.423,74 0,00 289,08 30.785,44
Alemania 368.022,17 8.625,19 56.595,63 8.049,69 197.527,87 60.751,99 36.471,81
Francia 344.731,92 2.477,41 21.431,34 2.100,13 246.702,43 42.024,46 29.996,16
Rumania 266.975,60 223.292,74 6.029,40 9.043,00 1.325,34 22.638,23 4.646,90
Reino Unido 241.100,64 24.043,98 13.595,89 4.965,19 100.230,50 70.758,70 27.506,38
Polonia 163.377,95 68.035,43 31.134,97 20.706,44 15.368,00 18.808,92 9.324,20
Italia 162.764,63 719,67 34.141,78 3.616,23 52.965,74 41.708,29 29.612,92
Bulgaria 161.252,17 141.082,60 3.008,67 9.532,59 1.032,65 3.841,14 2.754,52
Suecia 156.306,50 129.480,92 6.157,95 1.851,74 7.655,94 6.966,85 4.193,11
Paises Bajos 123.612,77 179,16 14.115,00 1.342,44 81.354,11 17.758,21 8.863,84
Espafia 118.561,67 22.509,14 14.594,02 5.772,47 26.129,15 28.332,53 21.224,35
Finlandia 91.824,19 52.880,00 14.531,46 1.010,77 16.033,87 5.634,56 1.733,53
Grecia 72.328,28 47.831,63 4.183,31 12.258,68 812,52 2.382,98 4.859,16
Bélgica 67.630,32 115,14 17.736,20 1.314,19 24.570,41 18.890,85 5.003,53
Serbia 55.002,57 47.896,36 759,82 5.744,35 363,71 238,33 0,00
Austria 34.047.,47 51,34 3.636,41 621,68 19.470,93 6.246,99 4.020,11
Republica Checa 23.171,36 167,42 4.376,40 1.062,88 8.592,90 5.739,12 3.232,64
Estonia 21.992,34 9.354,96 4.120,95 6.257,83 657,09 1.165,10 436,42
Dinamarca 16.332,25 18,01 1.609,76 893,43 3.867,21 6.216,35 3.727,49
Hungria 16.310,15 91,22 2.990,94 2.871,52 4.038,08 3.637,82 2.680,57
Portugal 14.184,46 242,60 3.188,11 421,78 928,39 4.672,14 4.731,43
Irlanda 13.421,33 2.024,98 4.599,50 395,95 365,72 4.378,51 1.656,67
Noruega 10.720,87 470,30 2.639,16 88,58 1.880,54 3.204,52 2.437,78
ARY de Macedonia 8.472,34 802,12 1.303,81 6,44 0,01 6.359,96 0,00
Eslovaquia 8.425,38 310,58 2.516,48 1.045,76 806,18 2.089,81 1.656,57
Luxemburgo 8.397,23 131,31 509,43 2,34 7.079,47 425,66 249,01
Lituania 5.678,75 25,91 2.551,32 29,03 419,14 1.476,53 1.176,83
Eslovenia 4.546,51 14,45 1.345,00 1.069,07 535,15 941,38 641,45
Bosnia and Herzegovina 4.456,56 72,36 1.213,48 3.170,72 0,00 0,00 0,00
Croatia 3.378,64 5,03 424,92 107,65 682,06 968,42 1.190,55
Letonia 2.309,58 1,97 395,96 132,51 7,51 558,45 1.213,19
Chipre 2.086,47 217,89 98,02 2,18 965,18 352,68 450,53
Malta 1.452,50 45,10 9,26 1,53 1.040,85 200,60 155,15
Kosowvo 1.166,62 177,19 80,13 151,33 0,00 267,93 490,05
Islandia 529,35 0,06 93,10 1,68 10,82 190,78 232,92
Liechtenstein 466,55 28,62 12,46 0,42 106,62 2,15 316,27
Montenegro 385,51 0,88 33,30 351,33 0,00 0,00 0,00
Total Europa 3.608.649,53 1.734.010,69 | 288.903,99 [124.417,29| 823.526,08 [390.120,01(247.671,47

Fuente: EuroStat
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Cuadro 1.3

Importaciones a nivel mundial por tipo de desechos industriales

Descripcion 2009 2010 2011 2012 2013 2014 Total general  2014/2012 2014/2013
Desechos de aceite 388.276,00 688.918,00 573.817,00 459.271,00 401.483,00 515.206,00 3.026.971,00 5,91% 28%
Desechos, desperdicios y recortes de plastico 6.418.489,00 | 8.424.970,00 9.979.515,00 9.834.486,00 | 9.541.005,00 [ 9.916.250,00 | 54.114.715,00 0,41% 4%
Desperdicios y desechos de papel o cartén 7.546.188,00 | 11.347.343,00 14.434.960,00 11.990.568,00 | 11.436.259,00 | 10.951.140,00 | 67.706.458,00 -4,43% -4%
Desperdicios y desechos de vidrio 310.126,00 372.750,00 449.664,00 404.396,00 399.196,00 406.753,00 2.342.885,00 0,29% 2%
Desperdicios y desechos de fundicion hierro o acero| 29.216.121,00 | 42.177.516,00 | 54.395.783,00 | 49.100.855,00 | 41.206.890,00 | 39.543.845,00 | 255.641.010,00 | -10,26% -4%
Desperdicios o desechos de aluminio 14.321.262,00 | 27.263.328,00 | 35.964.846,00 | 33.644.912,00 | 30.101.708,00 | 26.898.382,00 | 168.194.438,00 | -10,59% -11%
Desperdicios y desechos de pilas, bateria o
acumuladores eléctricos 3.518.148,00 | 6.078.142,00 6.448.378,00 4.377.575,00 | 4.880.460,00 | 5.992.408,00 [ 31.295.111,00 17,00% 23%

Total General

Fuente: Trademap

61.718.610,00

96.352.967,00

122.246.963,00

109.812.063,00

97.967.001,00

94.223.984,00

582.321.588,00

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguiente subpartidas del arancel armonizado: 271091, 271099, 391510, 391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790, 700100, 720410, 720429,

720430, 720449, 740400, 854800
Nota: Valor en miles de délares
Nota: Trademap consideran datos espejo
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Cuadro 1.4

Principales 20 paises importadores en el 2014

Total general 94.223.984,00 100,0%

Fuente: Trademap.

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguientes subpartidas del arancel armonizado: 271091, 271099, 391510,
391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790, 700100, 720410, 720429, 720430, 720449, 740400,

854800

Pais Importador ‘ 2014 ‘ %
China 25.556.427,00 27,1%
Turquia 7.285.508,00 7,7%
Alemania 6.541.673,00 6,9%
Corea, Republica de 6.141.527,00 6,5%
India 4.954.805,00 5,3%
Bélgica 4.452.016,00 4,7%
Paises Bajos 2.994.864,00 3,2%
Italia 2.857.282,00 3,0%
Taipei Chino 2.678.925,00 2,8%
Espafa 2.614.725,00 2,8%
Estados Unidos de América 2.504.097,00 2,7%
Hong Kong, China 2.201.356,00 2,3%
Francia 1.544.279,00 1,6%
Japon 1.454.317,00 1,5%
Austria 1.408.201,00 1,5%
Indonesia 1.394.244,00 1,5%
Finlandia 1.245.695,00 1,3%
México 1.211.775,00 1,3%
Vietnam 1.130.789,00 1,2%
Egipto 983.400,00 1,0%
Los demas paises 13.068.079,00 13,9%

Nota: Valor en miles de délares.

Nota: Trademap consideran datos espejo.
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Cuadro 1.5

Principales 10 paises importadores de acuerdo a tipo de desecho en el 2014

Descripcion

Desechos de Aceite

Total de desechos de aceite

Desechos, desperdicios y recortes
de plastico

Desperdicios y desechos de papel o
carton

Pais Importador 2014 % ‘
Alemania 89.660,00 17,4%
Aruba 88.277,00 17,1%
Ghana 74.154,00 14,4%
Canada 47.913,00 9,3%
Paises Bajos 26.162,00 5,1%
Estados Unidos de América 22.797,00 4,4%
Dinamarca 22.499,00 4,4%
Espaiia 20.538,00 4,0%
Etiopia 13.830,00 2,7%
Australia 11.841,00 2,3%
Noruega 9.620,00 1,9%
Tailandia 8.445,00 1,6%
Los demas paises 79.470,00 15,4%

515.206,00
China 6.034.688,00 60,9%
Hong Kong, China 1.271.553,00 12,8%
Paises Bajos 270.041,00 2,7%
Estados Unidos de América 262.856,00 2,7%
Alemania 225.690,00 2,3%
India 162.761,00 1,6%
Bélgica 135.149,00 1,4%
Italia 112.036,00 1,1%
Vietnam 99.141,00 1,0%
Canada 96.897,00 1,0%
Irlanda 89.878,00 0,9%
Austria 89.642,00 0,9%

Total de desechos, desperdicios y recortes de plastico

Los demas paises

1.065.918,00

9.916.250,00
China 5.347.657,00 48,8%
India 747.582,00 6,8%
Alemania 712.565,00 6,5%
Indonesia 475.266,00 4,3%
Paises Bajos 433.138,00 4,0%
Corea, Republica de 350.764,00 3,2%
México 343.147,00 3,1%
Espafia 236.012,00 2,2%
Austria 220.389,00 2,0%
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Total de desperdicios y desechos de

Desperdicios y desechos de vidrio

Total de desperdicios y desechos de vidrio

Desperdicios y desechos de
fundicién hierro o acero

Total de desperdicios y desechos de fundicidn hierro o acero

Desperdicios o desechos de
aluminio

Tailandia 170.657,00 1,6%
Francia 168.453,00 1,5%
Bélgica 166.923,00 1,5%
Los demas paises 1.578.587,00 14,4%
papel o cartén 10.951.140,00 100,0%
China 53.596,00 13,2%
Estados Unidos de América 49.939,00 12,3%
Portugal 32.342,00 8,0%
Alemania 26.730,00 6,6%
Paises Bajos 24.743,00 6,1%
Bélgica 22.214,00 5,5%
Francia 18.955,00 4,7%
Republica Checa 16.666,00 4,1%
Japén 15.113,00 3,7%
India 14.420,00 3,5%
Tailandia 13.962,00 3,4%
Italia 11.047,00 2,7%
Los demads paises 107.026,00 26,3%
406.753,00 100,0%

Turquia 7.149.175,00 18%
Corea, Republica de 3.309.826,00 8%
India 3.092.188,00 8%
Bélgica 2.572.065,00 7%
Alemania 1.796.054,00 5%
Taipei Chino 1.785.947,00 5%
Espaia 1.753.811,00 4%
China 1.679.701,00 4%
Paises Bajos 1.615.234,00 4%
Italia 1.595.926,00 4%
Estados Unidos de América 1.231.897,00 3%
Finlandia 1.163.262,00 3%
Los demas paises 10.798.759,00 27%

39.543.845,00

China 10.916.034,00 40,6%
Alemania 3.309.423,00 12,3%
Corea, Republica de 1.920.442,00 7,1%
Bélgica 1.428.069,00 5,3%
Japén 997.523,00 3,7%
Italia 940.042,00 3,5%
India 899.632,00 3,3%
Taipei Chino 591.939,00 2,2%
Austria 570.428,00 2,1%
Estados Unidos de América 563.045,00 2,1%
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Total de desperdicios o desechos de

Paises Bajos 465.707,00 1,7%
Espafia 428.652,00 1,6%
Los demads paises 3.867.446,00 14,4%

aluminio 26.898.382,00 100,0%
China 1.524.751,00 25,4%
Reino Unido 536.425,00 9,0%
México 528.056,00 8,8%

517.218,00 8,6%
Hong Kong, China 469.272,00 7,8%
Alemania 381.551,00 6,4%
Estados Unidos de América 260.359,00 4,3%
Paises Bajos 159.839,00 2,7%

Corea, Republica de

Desperdicios y desechos de pilas,
bateria o acumuladores eléctricos

Espafia 120.890,00 2,0%
Bélgica 119.882,00 2,0%
Francia 112.692,00 1,9%
Canada 100.609,00 1,7%

Los demas paises 1.160.864,00 19,4%

Total de desperdicios y desechos de pilas, bateria o acumuladores

eléctricos 5.992.408,00 100,0%

Fuente: Trademap.

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguientes subpartidas del arancel armonizado: 271091, 271099, 391510,
391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790, 700100, 720410, 720429, 720430, 720449, 740400,
854800

Nota: Valor en miles de délares.

Nota: Trademap consideran datos espejo.
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Cuadro 1.6

Exportaciones a nivel mundial por tipo de desechos industriales

Descripcion 2009 2010 2011 2012 2013 2014 Total general
Desechos de aceite 508.985,00 | 1.310.112,00 2.643.973,00 798.750,00 | 2.539.048,00 6.506.100,00 | 14.306.968,00
Desechos, desperdicios y recortes de plastico 5.122.220,00 | 6.240.103,00 7.241.943,00 7.180.688,00 | 6.729.975,00 7.032.604,00 | 39.547.533,00
Desperdicios y desechos de papel o carton 7.071.637,00 9.916.128,00 12.199.386,00 10.304.517,00 9.575.365,00 9.354.264,00 58.421.297,00
Desperdicios y desechos de vidrio 317.115,00 362.999,00 398.988,00 359.029,00 376.557,00 355.405,00 2.170.093,00
Desperdicios y desechos de fundicién hierro o acero 28.072.196,00 | 41.019.671,00 | 51.480.851,00 | 45.408.466,00 | 38.903.966,00 | 38.149.226,00 | 243.034.376,00
Desperdicios o desechos de aluminio 13.229.169,00 | 21.981.418,00 27.145.422,00 25.491.496,00 | 23.167.965,00 21.061.721,00 | 132.077.191,00
Desperdicios y desechos de pilas, bateria o acumuladores eléctricos 3.822.766,00 | 6.032.873,00 6.019.175,00 5.297.421,00 | 5.548.760,00 6.388.264,00 | 33.109.259,00

Total General

Fuente: Trademap

65.393.720,00

98.104.629,00

121.108.157,00

107.641.024,00

99.228.444,00

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguientes subpartidas del arancel armonizado: 271091, 271099, 391510,
391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790, 700100, 720410, 720429, 720430, 720449, 740400,

854800
Nota: Valor en miles de délares.

Nota: Trademap consideran datos espejo.

101.590.761,00

593.066.735,00
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Cuadro 1.7

Principales 20 paises importadores de materias primas secundarias en el

2014

Pais Exportador 2014 %

Estados Unidos de América 16.934.223,00 16,7%
Alemania 9.159.552,00 9,0%
Japén 6.597.387,00 6,5%
Reino Unido 6.593.753,00 6,5%
Nigeria 5.895.699,00 5,8%
Paises Bajos 5.751.946,00 5,7%
Francia 5.113.341,00 5,0%
Canada 3.155.136,00 3,1%
Bélgica 2.741.370,00 2,7%
Hong Kong, China 2.388.246,00 2,4%
Australia 1.831.683,00 1,8%
Rusia, Federacion de 1.730.548,00 1,7%
Emiratos Arabes Unidos 1.717.202,00 1,7%
México 1.665.033,00 1,6%
Polonia 1.561.388,00 1,5%
Tailandia 1.523.583,00 1,5%
Espafa 1.307.309,00 1,3%
Singapur 1.283.232,00 1,3%
Italia 1.275.733,00 1,3%
Republica Checa 1.269.441,00 1,2%
Los demas paises 22.094.956,00 21,7%
Total general 101.590.761,00 100,0%

Fuente: Trademap.

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguientes subpartidas del arancel armonizado:
271091, 271099, 391510, 391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790,
700100, 720410, 720429, 720430, 720449, 740400, 854800

Nota: Valor en miles de délares.

Nota: Trademap consideran datos espejo.
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Cuadro 1.8

Principales 10 paises importadores de acuerdo atipo de desecho

Descripcion

en el 2014

Pais Exportador

Desechos de Aceite

Total de desechos de
aceite

Desechos, desperdicios
y recortes de plastico

Total de desechos, despe

Desperdicios y desechos
de papel o cartén

Nigeria 5.891.736,00 90,6%
India 292.604,00 4,5%
Estados Unidos de América 60.760,00 0,9%
Paises Bajos 51.083,00 0,8%
Canada 20.818,00 0,3%
Espafia 17.292,00 0,3%
Francia 15.734,00 0,2%
Alemania 15.052,00 0,2%
Suecia 14.718,00 0,2%
Indonesia 12.392,00 0,2%
Los demads paises 113.911,00 1,8%

6.506.100,00

100,0%

Estados Unidos de América 952.769,00 13,5%
Hong Kong, China 929.847,00 13,2%
Japén 763.475,00 10,9%
Alemania 720.830,00 10,2%
México 297.767,00 4,2%
Reino Unido 274.296,00 3,9%
Francia 270.414,00 3,8%
Paises Bajos 247.208,00 3,5%
Tailandia 245.734,00 3,5%
Bélgica 205.605,00 2,9%
Los demas paises 2.124.659,00 30,2%

rdicios y recortes de plastico

7.032.604,00

100,0%

Estados Unidos de América 3.147.353,00 33,6%
Japén 834.675,00 8,9%
Reino Unido 782.719,00 8,4%
Paises Bajos 570.559,00 6,1%
Francia 436.292,00 4,7%
Alemania 382.706,00 4,1%
Italia 279.019,00 3,0%
Bélgica 267.024,00 2,9%
Canada 262.075,00 2,8%
Australia 212.655,00 2,3%
Los demas paises 2.179.187,00 23,3%

Total de desperdicios y desechos de papel o carton

9.354.264,00

100,0%
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Desperdicios y desechos
de vidrio

Total de desperdicios y desechos de vidrio

Desperdicios y desechos
de fundicidn hierro o
acero

Total de desperdicios y desechos de fundicion hierro o acero

Desperdicios o
desechos de aluminio

Total de desperdicios o d

Desperdicios y desechos
de pilas, bateria o
acumuladores eléctricos

355.405,00

China 82.624,00 23,2%
Bélgica 54.563,00 15,4%
Alemania 23.990,00 6,8%
Francia 20.931,00 5,9%
Paises Bajos 18.629,00 5,2%
Estados Unidos de América 17.248,00 4,9%
Canada 16.778,00 4,7%
Reino Unido 13.525,00 3,8%
Corea, Republica de 13.488,00 3,8%
Espafa 11.438,00 3,2%
Los demads paises 82.191,00 23,1%

100,0%

38.149.226,00

Estados Unidos de América 5.975.708,00 15,7%
Alemania 3.897.969,00 10,2%
Paises Bajos 3.215.727,00 8,4%
Japon 2.880.676,00 7,6%
Reino Unido 2.701.602,00 7,1%
Francia 2.303.538,00 6,0%
Rusia, Federacion de 1.598.630,00 4,2%
Canada 1.308.451,00 3,4%
Bélgica 1.304.023,00 3,4%
Australia 872.549,00 2,3%
Los demas paises 12.090.353,00 31,7%

100,0%

Estados Unidos de América 3.516.027,00 16,7%
Alemania 2.014.170,00 9,6%
Reino Unido 1.205.491,00 5,7%
Francia 1.197.533,00 5,7%
Paises Bajos 1.030.017,00 4,9%
Japon 840.872,00 4,0%
Arabia Saudita 658.810,00 3,1%
Emiratos Arabes Unidos 592.462,00 2,8%
Italia 583.070,00 2,8%
Canada 579.344,00 2,8%

Los demas paises

esechos de aluminio

8.843.925,00

21.061.721,00

Japén 1.078.565,00 16,9%
Reino Unido 808.164,00 12,7%
China 769.046,00 12,0%
Estados Unidos de América 496.787,00 7,8%
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Tailandia 487.803,00 7,6%
Alemania 405.833,00 6,4%
Hong Kong, China 380.197,00 6,0%
Singapur 269.379,00 4,2%
Francia 213.151,00 3,3%
México 200.654,00 3,1%
Los demas paises 1.278.685,00 20,0%

Total de desperdicios y desechos de pilas, bateria o acumuladores

eléctricos 6.388.264,00 100,0%

Fuente: Trademap.

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguientes subpartidas del arancel armonizado: 271091,
271099, 391510, 391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790, 700100, 720410,
720429, 720430, 720449, 740400, 854800

Nota: Valor en miles de délares.

Nota: Trademap consideran datos espejo.
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Cuadro 1.9

Total de viviendas por separacion de residuos a nivel de zonay region
econOmica en 2011

Organica Plastica Carton y Papel Vidrio Aluminio

Total zona 496.755,00 38,3%| 377.174,00 29,1%| 448.816,00 34,6%| 463.008,00 35,7%| 424.545,00 32,7%| 47.717,00 3,7%
Urbano 255.776,00 19,7%| 214.316,00 16,5%| 284.760,00 21,9%| 278.570,00 21,5%| 247.239,00 19,1%| 24.492,00 1,9%
Rural 240.979,00 18,6% 0,0%| 164.056,00 12,6%| 184.438,00 14,2%| 177.306,00 13,7%| 23.225,00 1,8%

0,0%
Total region 496.755,00 38,3%| 424.826,00 32,7%)| 448.816,00 34,6%| 463.008,00 35,7%| 424.545,00 32,7%| 47.717,00 3,7%
Central 307.249,00 23,7%| 26.477,00 2,0%| 319.536,00 24,6%| 316.794,00 24,4%)| 285.420,00 22,0%| 30.080,00 2,3%
Chorotega 34.552,00 2,7%| 21.453,00 1,7%| 26.826,00 2,1%| 30.686,00 2,4%| 28.466,00 2,2% 6.819,00 0,5%
Pacifico Central 14.483,00 1,1%| 34.690,00 2,7% 9.988,00 0,8%| 12.340,00 1,0%| 10.024,00 0,8% 648,00 0,0%
Brunca 42.051,00 3,2%| 55.363,00 4,3%| 25.544,00 2,0%| 30.138,00 2,3%| 29.015,00 2,2% 1.489,00 0,1%
Huetar atlantica 67.940,00 5,2%| 28.681,00 2,2%|  43.977,00 3,4%| 47.496,00 3,7%| 46.968,00 3,6% 6.542,00 0,5%
Huetar norte 30.480,00 2,3%| 591.490,00 45,6%| 22.945,00 1,8%| 25.554,00 2,0%| 24.652,00 1,9% 2.139,00 0,2%

Fuente: ENAHO 2011
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Cuadro 1.10

Exportaciones de materias primas secundarias en Costa Rica

Descripcion 2014 Total general 2014/2012 2014/2013
Desechos, desperdicios y recortes de plastico 1.498,35 2.353,34 3.789,87 6.761,80 5.239,19 6.376,56 26.019,11| -2,89% 21,71%
Desperdicios y desechos de papel o cartén 987,71 3.220,91 4.224,82 3.817,08 6.560,06 8.013,77 26.824,35| 44,89% 22,16%
Desperdicios y desechos de vidrio 0,00 192,54 61,87 1,00 100,73 3,51 359,65 87,40% -96,51%
Desperdicios y desechos de fundicién hierro o acero 4.275,34 7.232,72 7.591,92 9.085,51 6.118,49 2.853,27 37.157,25| -43,96% -53,37%
Desperdicios o desechos de aluminio 15.487,70| 29.707,36| 41.241,56| 35.397,37| 37.808,34| 47.378,32| 207.020,65| 15,69% 25,31%
Desperdicios y desechos de pilas, bateria o acumuladores

eléctricos 45,22 436,10 1.781,29 962,36 376,48 227,29 3.828,74| -51,40% -39,63%

Total general 22.294,31 43.142,97 58.691,33  56.025,13  56.203,29 301.209,75 15,39%

Fuente: PROCOMER.

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguientes subpartidas del arancel armonizado: 271091, 271099, 391510,
391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790, 700100, 720410, 720429, 720430, 720449, 740400,
854800

Nota: Valor en miles de délares.
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Cuadro 1.11

Paises destino de las exportaciones de materias primas secundarias de
Costa Rica en 2014

PAIS 2014 %
Estados Unidos 17.955,72| 27,7%
Corea del Sur 8.379,47| 12,9%
China 8.091,86| 12,5%
Taiwan 6.402,01| 9,9%
Chile 3.463,07| 5,3%
Ecuador 2.533,72 3,9%
El Salvador 2.282,69 3,5%
Brasil 2.207,04| 3,4%
Canada 1.972,67| 3,0%
Hong Kong 1.932,81 3,0%
Espana 1.793,05 2,8%
Peru 1.256,78| 1,9%
Holanda 988,54 1,5%
Guatemala 845,24 1,3%
Italia 660,50 1,0%
Vietnam 623,92 1,0%
Panama 598,25| 0,9%
Tailandia 597,48 0,9%
Japén 389,15| 0,6%
Colombia 329,66 0,5%
Los demas paises 1.549,07 2,4%

Total general 64.852,72 100,0%

Fuente: PROCOMER.

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguientes subpartidas del arancel armonizado: 271091, 271099, 391510,
391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790, 700100, 720410, 720429, 720430, 720449, 740400,
854800

Nota: Valor en miles de délares.
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Cuadro 1.12

Importaciones de materias primas secundarias en Costa Rica

Descripcion 2009 2010 2011 2012 2013 2014 Total general 2014/2012 2014/2013

Desechos odesperdicios de aceite 36,71 47,15 38,41 18,75 12,18 73,58 226,78 50% 504%
Desechos, desperdicios y recortes de plastico 1.887,12 2.510,84 2.751,28 2.352,81 2.917,86 3.601,79 16.021,69 81% 23%
Desperdicios y desechos de papel o cartén 586,71 532,63 356,21 32,24 1.783,33 1.701,61 4.992,74 14% -5%
Desperdicios y desechos de vidrio 1.982,83 1.760,33 1.570,59 2.448,57 2.415,14 3.400,67 13.578,12 85% 41%
Desperdicios y desechos de fundicion hierro o acero 0,15 2,42 9,14 0,09 0,61 1.671,46 1.683,87 1% 275909%
Desperdicios o desechos de aluminio 1.060,46 2.315,60 3.636,28 993,88 891,62 3.785,32 12.683,17 51% 325%
Desperdicios y desechos de pilas, bateria o acumuladores eléctricos 71,97 0,16 1,30 0,37 0,28 143,06 217,13 5% 51130%

Total general 8.363,21 8.021,02 14.377,49 49.403,51

Fuente: Banco Central de Costa Rica.

Nota: Para elaborar el cuadro se toman las siguientes subpartidas del arancel armonizado: 271091, 271099, 391510,
391520, 391530, 391590, 470710, 470720, 470730, 470790, 700100, 720410, 720429, 720430, 720449, 740400,
854800

Nota: Valor en miles de délares.
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Gréfico 1.1
Porcentaje de participacion de produccion de

residuos por actividad econémica en Europa
2012

= Otras Actividades

‘ = Minas y canteras
= Manusfacturas

= Energia
‘ = Construcciones y Demoliciones

Fuente: Elaboracioén propia, con datos de Eurostat (2015)
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Grafico 1.2
Generacion de residuos municipales en Estados

Unidos
1960-2013
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Fuente: Elaboracién propia, con datos de EPA (2015).
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Gréfico 1.3
Comparacién de importaciones y exportaciones de desechos
industriales a nivel mundial

2009-2014
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Elaboracién propia, con datos del TRADEMAP (2015)

Grafico 1.4
Porcentaje de participacion en la importaciones por tipo de
desecho en la industria a nivel mundial en el 2014
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= Desperdicios y desechos de pilas, bateria o
acumuladores eléctricos

Elaboracién propia con datos del TRADEMAP (2015)
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Grafico 1.5
Porcentaje de participacion por tipo de desecho en la industria a
nivel mundial en exportaciones
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Elaboracién propia con datos del TRADEMAP (2015).

Grafico 1.6
Flujos comerciales de materias primas secundarias en Costa Rica
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Elaboracién propia con datos de PROCOMER (2015).
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Grafico 1.7
Porcentaje de participacion de las exportaciones
costarricenses por tipo de residuos en el 2014
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= Desperdicios y desechos de fundicién hierro o
acero

= Desperdicios o desechos de aluminio

= Desperdicios y desechos de pilas, bateria o
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Elaboracién propia con datos de PROCOMER (2015).

Gréfico 1.8
Porcentaje de participacion de las importaciones
costarricenses por tipo de residuos en el 2014
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Elaboracién propia con datos del Banco Central de Costa Rica (2015).
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Anexo 2 Cuestionario de Clima Organizacional

No:

UNIVERSIDAD DE  |_Fecha:

COSTARICA

Universidad de Costa Rica

Facultad de ciencias Econ6micas

Escuela de Administracion de Negocios

Programa de Posgrado en Administracion y Direccion de Empresas
Practica Profesional Il en Gerencia

El presente cuestionario fue elaborado por una estudiante de la Escuela de Administracion de Negocios
de la Universidad de Costa Rica. El propésito de éste consiste en recopilar informacion relacionada con el
Clima Organizacional en la empresa para la cual usted labora y forma parte del proyecto final de graduacién
para optar por el grado académico de Maestria en Administracion y Direccion de empresas con énfasis en
Gerencia.

Le agradezco de antemano llenar este cuestionario, le tomard 20 minutos y la informacion que brinde es
totalmente confidencial y para fines meramente académicos.

Seccidn I: Proceso de cambio en la organizacion

Instrucciones: Por favor leer cada pregunta que se le indica y marcar con un “X” solo en el recuadro que
corresponde a su situacion. Si es requerido favor explicar en la pregunta 4 lo que se le indica.

1.1 ¢ Ha notado cambios en su organizacion en los Gltimos dos afios?

Si (pase a la siguiente pregunta) No (Pase a la siguiente seccion Ill)

1.2 ¢En cual o cudles de las siguientes categorias considera que se ha realizado los cambios
organizacionales en la empresa?

Estructura en la empresa

Cultura de la empresa

Herramientas para hacer su trabajo

1.3 ¢Se ha visto afectado su trabajo como resultado de los cambios organizacionales presentados en la
empresa durante los Ultimos dos afios?

Si (pase a la siguiente pregunta) No (Pase a la siguiente seccion Ill)

1.4 Por favor refiérase a la forma en la que su trabajo se ha visto afectado por los cambios en la empresa
durante los ultimos dos afios.
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Seccidn Il Dimensiones del Clima Organizacional

Instrucciones: En esta seccion se presentan una serie de enunciados con opiniones y sentimientos que
usted puede experimentar con respecto a su ambiente laboral. Se le solicita responder marcando con una
“X” en el recuadro de la derecha a cada pregunta, segin la medida en que esté de acuerdo o en
desacuerdo segun su situacion actual como colaborador de la empresa. Se realizaen una escalade 1a5
Como se muestra a continuacion:

5 Muy de acuerdo
4 De acuerdo
3 Neutral
2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

Ne° Caracteristicas 1 2 3 4 5

2.1 | Conozco las politicas internas de la empresa.

2.2 | Las indicaciones y trabajos asignados son claros y
especificos.

2.3 | Conozco cuales son los procedimientos a seguir para
cumplir con las labores asignadas.

2.4 | Decido la forma de hacer mi trabajo.

2.5 | Propongo mis propias actividades de trabajo.

2.6 | Organizo mi trabajo como mejor me parece.

2.7 | No me siento capaz para realizar las funciones que
tengo a mi cargo.
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2.8 | Me siento parte de la organizacion.

2.9 | Mis compafieros suelen hablar positivamente.

2.10 | Mis comparieros y yo hacen el mejor esfuerzo porque
nuestro trabajo salga bien.

2.11 | En mi trabajo nos mantenemos siempre en contacto.

2.12 | Mantengo buenas relaciones con mis comparieros de
trabajo.

2.13 | Tengo confianza en mis comparieros de trabajo.

2.14 | Se realiza un trabajo en equipo entre las personas de
la empresa.

2.15 | Mi jefe siempre tiene una actitud positiva ante todos
los colaboradores.

2.16 | Mijefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo.

2.17 | Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros

2.18 | Recibo capacitacion adecuada y tiempo para hacer las
actividades asignadas.

2.19 | Existe buena comunicacion entre los colaboradores de
la empresa.

2.20 | En la empresa se cuenta con informacion suficiente
para hacer nuestras labores.

2.21 | Me siento comodo hablando abiertamente con mi jefe
sobre asuntos laborales.

2.22 | Las comunicaciones de mis jefes son claras.

2.23 | En la empresa se paga un salario justo.

2.24 | En la empresa se cumple con todas las obligaciones
laborales (vacaciones, aguinaldo, horas extras).

225 | En la empresa existen incentivos econdémicos
asociados al buen desempefio.

2.26 | Suelen contactarme fuera de horario de trabajo para

asuntos laborales.
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2.27

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para hacerlo.

2.28

Suelo trabajar fuera de horario para cumplir con mis
obligaciones.

2.29

Siempre cumplo con las actividades asignadas de
forma eficiente y oportuna.

2.30

Siempre realizo las actividades asignadas utilizando
los recursos de mejor forma.

2.31

He sido informado sobre el estado actual de la
empresa.

2.32

He sido informado sobre el estado actual de la
industria en la cual pertenece la empresa.

2.33

La Unica vez que mi jefe me ha hablado sobre mi
desempefio es cuando he cometido un error.

2.34

No sé cuéles son mis expectativas de mi jefe sobre mi
trabajo.

2.35

Mi jefe me felicita cuando hago bien mi trabajo.

2.36

El espacio fisico en que laboro es el adecuado para las
actividades que realizo.

2.37

Las herramientas que utilizo son las oOptimas para
hacer las actividades en mi trabajo.

2.38

Tiene la iluminacion y ventilacion adecuada.

2.39

Mi jefe me anima a hacer mejor mi trabajo

2.40

En la empresa estan abiertos al cambio.

241

Considero que hay muchas mejoras que se podrian
hacer en el trabajo.

2.42

Estoy en capacidad de asumir lo que me delega mi
jefe.

2.43

Mi jefe delega suficientes actividades que debemos de
finalizar.

2.44

Estoy satisfecho con el puesto que desempefio en la
empresa.
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2.45 | Estoy satisfecho con la relacion con mi jefe.

2.46 | Estoy satisfecho de las relaciones que tengo con mis
compairieros.

2.47 | En general, estoy satisfecho de trabajar en esta

empresa.

Seccién lll Sugerencias sobre el Clima Organizacional

Instrucciones: Por favor responder la siguiente pregunta sobre el clima organizacional

¢, Qué sugiere para mejorar el clima en la empresa?

Seccidn IV: Datos Generales

Instrucciones: Por favor leer cada pregunta que se le indica y marcar con un “X” solo en el recuadro que
corresponde a su situacion.

4.1 Género

Femenino

4.2 Area en la que labora

Area administrativa

4.3 Rango de edad

Hasta 20 afios

De 21 a 30 afios

4.4 Estado civil

Soltero

Casado

Masculino

Operaciones

De 31 a 40 afios

De 41 a 50 afios

Unién Libre

Divorciado

De 51 a 60 afios

Mas de 60 afos
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4.5 Hijos

Si No
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