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Introduccién

La presente investigacion tiene como fin, presentar a la empresa Sodexo-Noel
Restaurante un criterio frente a la problematica existente respecto a la afectacion que
causa la rivalidad laboral en el momento de generar productividad, para que la
compafiia tome las acciones correctivas necesarias ajustadas a los objetivos
propuestos por ella.

Teniendo en cuenta que las relaciones laborales entre los comparfieros es base
esencial para un buen desempefio y motivacion de la misma, es adecuado observar la
productividad para lograr identificar las causas de afectan la parte productiva y el
cumplimiento de objetivos, donde juega un papel importante la seguridad laboral de
los colaboradores apoyados por la empresa.

Concluyendo, la rivalidad surge como consecuencia de la competitividad
convirtiéndose en un enemigo del entorno laboral, cuando se entiende como envidia,
provocando una inconformidad propia o grupal generada por comparativos propios,
afectando el desempefio de los colaboradores y generando un clima inadecuado para

el cumplimiento de metas estipulado por la empresa.
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1. Capitulo I. Planteamiento del problema.

1.1 Antecedentes del problema.

Para Toro (2001) “El clima organizacional esta también unido con los tejidos
gerenciales, el desarrollo de la cultura empresarial y el compromiso” (Toro, 2001, p.
9 a.). De acuerdo a lo anterior, se infiere que el clima organizacional es un proceso
desde la empresa, donde se fundamentan las bases para formar en cada colaborador
un compromiso para alcanzar un objetivo, donde va de la mano con la productividad,
asi mismo Bain define la productividad como: “Medida acerca de que también se
estan utilizando y combinando los recursos en la empresa para lograr los resultados
previstos” citado en: (Toro, 2001, p.19b). Estas medidas son un proceso continuo y

flexible para lograr ser productivos.

Asi un adecuado manejo del clima organizacional, permite a los
colaboradores tener un ambiente laboral apto para cumplir sus funciones, para lo cual
se deben desarrollar actividades que influyan a motivar, algunos autores estudiosos

del tema han interpretado la motivacion en varios campos generales.

Para (Alles, 2008, p.45) “La motivacion suele trabajar en el compromiso de la
persona mediante: “Las personas pasan por carriles desconocidos en una primera
instancia, y es algo sobre lo cual corresponde indagar’”, en este sentido la

motivacidn se da por ciclos desconocidos donde las personas identifican lo que
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realmente es importante para cada uno, entrando en juego las habilidades,

conocimientos, competencias e intereses personales.

Teniendo en cuenta lo anterior, en las organizaciones los colaboradores
hacen parte de los programas motivacionales, lo cual para la empresa es importante
en el momento de medir la productividad, brindando a los empleados un clima
laboral adecuado para lograr un desempefio eficaz y eficiente en la compafiia,
forjando como meta un ambiente apropiado en el momento de demostrar habilidades
y destrezas de cada colaborador. Asi mismo las personas hacen parte esencial de una

empresa.

Segun (L. Daft, 2007, p. 26), “El estudio cientifico Hawthorne dentro de la
compafiia eléctrica de Chicago presento un progreso importante concluyendo que el
tratamiento positivo a los empleados mejoraba su motivacion y productividad”. Se
demuestra entonces que la motivacion es esencial en las organizaciones, logrando
por medio de ella un adecuado manejo de las funciones, del tiempo y de los procesos
a cargo de cada persona, creando un sentido de pertenencia por la labor y

responsabilidad que tiene cada colaborador.

1.2 Planteamiento del Problema.

La baja productividad dentro de las organizaciones ha llevado a las empresas

a concentrarse mas en los colaboradores para lograr sus objetivos, pues es a partir de

una buena gestion del recurso humano que las organizaciones aumentan su
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productividad. Las empresas grandes y las Pequefias y Medianas Empresas (PYMES)
han desarrollado con ayuda del departamento de gestion humana estrategias para los
empleados pensando mas en el ser, realizando programas de motivacion y

reconocimientos que tenga que ver con la labor prestada a la organizacion.

Asi cuando una empresa genera un clima organizacional adecuado para sus
colaboradores, estos tienen un grado de satisfaccion mas elevado lo cual genera mas
productividad que se ve reflejada en el logro de los objetivos propuestos por la
organizacion, es importante destacar que las personas poseen habilidades y
comportamientos diferentes que los hacen diferenciadores en las funciones, teniendo
en cuenta que cada uno de ellos es un componente esencial en la realizacion de un
proceso, al identificar dichas habilidades y reconocer sus destrezas no provocaria

entre los colaboradores rivalidades laborales.

Para Velaz (1996) Existen cuatro factores que intervienen en la accion
humana y hacen parte de la persona a saber: a) Los motivos, b) la motivacion, c¢) la
ejecucion del plan y d) el conocimiento. En este sentido los motivos van dirigidos a
la accion de lo que se quiere hacer, la motivacion hace parte del impulso que posea la
persona para lograr un objetivo, la ejecucién del plan es la capacidad de influir en los
procesos por medio de la habilidades y el conocimiento es lo que va adquiriendo la

persona a medida que va experimentando.

Estos elementos han sido implementados en las empresas, con el fin de que

los colaboradores adopten estos modelos y puedan realizar su labor
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satisfactoriamente sintiendo la necesidad de hacerlo con el &nimo de mejorar el clima
organizacional; sin embargo, hay empresas que no adoptan estos modelos debido a
gue vienen con una secuencia en sus procesos Yy no son flexibles al cambio referente

a la persona.

1.3 Pregunta de investigacion.

Al indagar acerca de la importancia que tiene el clima organizacional en las
empresas y que es este uno de los principales factores que aportan al mejoramiento
de los procesos toda vez que se dice que a través de un buen clima organizacional las
empresas mejoran su productividad y rentabilidad y el empleado puede mejorar su

calidad de vida. Cabe entonces hacer la siguiente pregunta:

¢Como afecta la rivalidad laboral en la productividad de la empresa Sodexo

Noel restaurante?

1.4 Objetivos.

1.4.1 Obijetivo general.
Determinar cémo influye la rivalidad laboral en la empresa Sodexo Noel
Restaurante, con el animo de que la empresa tome las acciones correctivas

necesarias.
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1.4.2  Obijetivos especificos.

a. Analizar el clima organizacional en la empresa Sodexo Noel Restaurante.

b. Determinar los factores influyentes en el clima organizacional.

c. Generar propuestas de mejora frente a la problematica de la rivalidad

laboral.

1.5 Justificacion

Desde la creacion de las empresas como unidades productivas organizadas,
en donde una de sus funciones principales es la de generar empleo y bienestar a sus
colaboradores, la rivalidad a estado presente en cada situacion del trabajador, quizas
por querer mostrarse ante los jefes como personas proactivas, tratando de diezmar las

capacidades y actitudes de sus demas comparfieros de trabajo.

Segun, (Caldas, 2009, p.54) “La inestabilidad laboral incrementa la rivalidad
entre los trabajadores por conseguir o0 mantener un puesto de trabajo medianamente
interesante”. De acuerdo a lo anterior cuando las empresas no ofrecen estabilidad
laboral a todos los empleados incita a crear rivalidades, envidias, inconformidades en
los puestos de trabajo, ya que se ven diferencias en las decisiones tomadas en la

organizacion.
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Esta problemética no ha sido ajena en la empresa Sodexo Noel, pues alli
también se gesta este tipo de situaciones que causan un malestar generalizado y una
aparente disminucion de la produccion, ya que al estar mas pendiente del trabajo de
los demas, algunos de los colaboradores descuidan su propio que hacer y no

contribuyen al crecimiento empresarial y a la estabilidad laboral.

Viendo esta coyuntura en la empresa asunto de esta investigacion se ha
querido visualizar cuales son las causas que llevan a esta problematica, no
pretendiendo que esta termine, pues siempre existira, pero si con el &nimo de que la
empresa tome acciones correctivas, para mantener un normal flujo de la

productividad que permita no solo generar ganancias si no un bienestar laboral.

1.6 Delimitacion.

1.6.1 Espacial: Esta investigacion se realizara en la empresa Sodexo Noel
Restaurante, ubicada en la carrera 52 # 2-38 avenida Guayabal de la ciudad de

Medellin.

1.6.2 Temporal: Para la elaboracion de este proyecto se tendra en cuenta un
cronograma de actividades realizadas durante la investigacion, lo cual ayuda a
llevar ordenadamente una secuencia ajustada, Ver Cuadro No 1. Cronograma de

actividades.



Cuadro 1: Cronograma de Actividades

Cronograma de Actividades

Feb Mar Abr May Jun Jul Agos Sep Oct Nov

Actividad 112]3(4(1/2]|3|4(1|2|3|4]|1]|2|3|4]|1]|2|3|4(1/2|3]|4|1]|2|3]|4]|1|2|3|4]|1]|2|3|4[1|2|3

Planteamiento del problema X | X|[X

Objetivos, justificacion, delimitacion
y limitacion

Busqueda de teorias bibliografica X[ x| |x] [x|X

Observatorio dentro de la empresa X[ |X] |X

Simulacro de encuesta personalizada X X

Revision y Correccion del
Anteproyecto

Ingreso a la empresa X| |x

Realizacion de encuestas al personal X

Tabulacion de Encuestas X | X

Analisis de resultados X | X

Conclusiones del Proyecto X | X

Finalizacion del Proyecto X

Sustentacion del Proyecto de Grado

Fuente: Disefio del autor (2013).
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1.6.3 Alcance de la Investigacion: La presente investigacion tendré un alcance
solo hasta la generacién de propuestas de caracter correctivas para la
problematica asunto de la investigacion, Cabe resaltar que este proyecto bajo
ninguna circunstancia obliga a la empresa Sodexo Noel Restaurante a
implementar las estrategias que dé él se generen como resultado de la

investigacion.

1.7 Limitaciones.

Dentro de los limitantes més relevantes que se destacan en esta investigacion
esta : a)El ingreso a la compafiia, ya que dentro de sus politicas de calidad y
seguridad interna existen unas exigencias al momento de encuestar el personal
nocturno, b) Literatura, no se encuentra suficiente literatura del asunto investigado,
especificamente se hace dificil encontrar referentes de revista arbitrada con un
tiempo no superior atres (3) afios de antigiiedad como asi lo exige los parametros
para presentacion de trabajos de grado de la Corporacién Universitaria Minuto de
Dios Seccional Bello (UNIMINUTO), se hace necesario entonces remitirse a la
literatura con mas afios de antigiiedad a los exigidos, pues se ha encontrado que
aungue tengan mas afios de los exigidos conservan el rigor cientifico y lector-

escritural que debe tener una investigacion.
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2. Capitulo I1. Marco teorico

Este proyecto pretende generar propuestas frente a la problematica que vive la
empresa Sodexo-Noel Restaurante referente a la rivalidad laboral entre comparieros
en todos los procesos, basados en tedricos y empiricos que incurren en entregar una
vision méas amplia acerca del tema, utilizando metodologias que aporten a los

procesos productivos de la organizacion.

2.1. Gestion del Talento Humano

2.1.1. Capital Humano

(Duane et al, 2004, p.397) define “Capital humano se entiende como el

conocimiento y las habilidades de todos los trabajadores de una empresa”.

(Davenport, 2006, p.39) menciona: “La definicidn de capital humano,

desintegrandolo en elementos: capacidad, comportamiento y esfuerzo”

En este sentido, (Lopez et al, 2005, p.59) también menciona que “Dentro de los
recursos intangibles de la empresa, sin duda, el Capital Humano constituye el
recurso mas estratégico, y también el mas complejo de gestionar. El Capital

humano, esto es, el conjunto de habilidades, conocimientos y competencias
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de las personas que trabajan en la empresa, es una fuente incuestionable de

ventajas competitivas a largo plazo”

Asi mismo, (Guerrero, 2003, p.172) dice que: “En todo caso, el concepto de
capital humano se ha convertido hoy en nuestra sociedad en un término de uso
comun, referido al potencial productivo que encierra una persona, comunidad o
nacion, gracias a su formacion”. De esta manera el capital humano es combinar las
habilidades con el conocimiento para desarrollar o llevar a cabo un proceso

productivo, medible por medio del aprendizaje.

Teniendo en cuenta lo anterior el capital humano, hace parte de las habilidades
y el conocimiento que posee cada individuo frente a su experiencia o desarrollo de
capacidades, donde se integra su proceso productivo, sus competencias y su potencial
lo cual lo hace un ser diferente y autentico ante las demés personas, partiendo de su
compromiso y deseo de triunfo para lograr los propdésitos a convenir, es asi como se

genera dentro de cada persona un desarrollo personal.

2.1.2. Persona o el Ser.

Segun menciona (Martinez, 2002, p.36) “Persona significa: ser Unico, es decir,

un ser singular, inconfundible e insustituible”.
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Otra definicion de persona es la de Ferrer (2002, p.10) que desde una mirada
historica la define como “La persona es una unidad indisoluble y relacional, con

caracteristicas sociales y morales trascedentes”

Reforzando estas ideas (Pardo et al, 2001, p.17) define la persona: “Como seres
Unicos, en constante interaccidn, establecen diariamente unas solidas aunque

invisibles relaciones sociales”

En este sentido las personas por ser seres unicos e irrepetibles forman parte
esencial dentro de las organizaciones, cada una con sus habilidades y conocimientos
diferentes hacen parte de los procesos productivos y del desarrollo empresarial, todo
ser humano esta involucrado en una comunidad, siempre teniendo en cuenta que hace
parte de un equipo para llevar a cabo sus expectativas y crear dentro de si mismo sus
propios deseos, para lo cual necesita transmitir a los demas un pensamiento que lleve

a identificar sus metas y expectativas a lograr.

2.1.3. Competitividad.

Para (Chavez, 2002, p.23) “Una norma técnica de competencia laboral es un
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que son aplicadas al desempefio
de una funcién productiva a partir de los requerimientos de calidad esperados pro el

sector productivo”

Asi mismo (Stoner, 1996, p.441) “Competencia. (Qué tan competentes son los

empleados en el trabajo? ;Necesita mayor capacitacién? Las evaluaciones del
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desemperio efectuadas por los gerentes pueden ayudar a la empresa a determinar los

talentos que tiene a su disposicion”

De acuerdo a lo anterior las competencias hacen parte fundamental para
determinar habilidades, conocimientos, destrezas que posee cada persona para
desempenar o realizar una funcion dentro de las organizaciones, con el propdsito de
adecuar dichas habilidades a las necesidades de la empresa y fomentar en los

empleados interés propio por lo que crean.

2.1.4. Motivacion.

Para (Chavenato, 1994, p.49). “El concepto de motivacion es dificil definirlo, puesto
que se ha utilizado en diferentes sentidos. De manera amplia, motivo es aquello
que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos,
que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este impulso
a actuar puede ser provocado por un estimulo externo (que proviene del
ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos mentales del

individuo™.

Partiendo de esta teoria los actos del ser humano son guiados por lo que
piensan por lo que saben y por tal motivo actla de la manera como considera, las
personas buscan sus deseos de acuerdo a su conocimiento siendo este el guia en la

toma de decisiones.
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Para lograr que la motivacion con lleve a estimular un comportamiento “Las
necesidades que los seres humanos llevan consigo a la organizacion son
evidentes, en términos de deseos especificos tales como, dinero, seguridad en
el cargo, aceptacion de sus colegas, prestigio, un trabajo interesante,
oportunidades de progreso, y buenas condiciones de trabajo; asi como también
ordenes de caracter racional, una organizacion relevante en la sociedad y

competente y justo liderazgo” (Flippo,1988, P.350).

Asi mismo la motivacion, segun (Fuster 2007, p.161) “Considero que la motivacion
es “toda accion que altere asertivamente el &nimo para conseguir la implicacion
de uno mismo o de otros en el logro de un hito u objetivo”. Como la
“alteracion del animo” es sindnimo de emocidn, afirmo que la herramienta de
la motivacién en empresa es “la aplicacion de la inteligencia emocional para

2% 99

satisfacer algo mas que las necesidades contractuales del trabajador”.

En este sentido cabe recordar la teoria de (Robbins, 2005, p.392) “Motivacion se
refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un
gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la
capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Aungue, en
general, la motivacion se refiere al esfuerzo ejercido hacia cualquier objetivo,
nos referimos a los objetivos organizacionales porque nuestro enfoque esta en

el comportamiento relacionado con el trabajo”.
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En este sentido la motivacién hace parte de la emocién de cada persona, el
animo que se tenga para realizar un objetivo que inspire el sentido de pertenencia
para lograr satisfacer el propio yo, dentro de las organizaciones la motivacion entra
hacer parte de la emocién cuando existe el gusto por realizar cualquier labor o

funcién que destine la empresa.

2.1.5. Cultura Organizacional

Segun (Scholtes, 1999, P.181) “Si tiene algun significado, en termino cultura deberia
describir la experiencia diaria del trabajador comun. Cultura es aquello que
diferencia la experiencia de trabajar en una empresa de la realizacion del

mismo trabajo en otra empresa que ofrece servicios o productos similares”.

En este sentido la cultura organizacional hace parte de cada empresa, de lo cual
el empleado entra hacer parte de dicha cultura, es asi como las organizaciones
forman dentro de cada una su cultura lo cual lo hacen ser diferente a las otras,
teniendo en cuenta que el comportamiento, los reglamentos, los enfoques van

direccionados de acuerdo a la razén de ser de cada organizacion.

2.1.6. Organizacion de los Recursos Humanos

Segun (Villaescusa, 2009, P. 25): “Analizado los puestos de trabajo que requiere la

empresa, es interesante llevar a cabo la descripcion del personal de la empresa,
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es decir, el organigrama. Este es la representacion grafica de las diferentes areas,
funciones y departamentos en los que se dividira la empresa; en él se recogera
los niveles de responsabilidad, asi como los limites de dependencia jerarquica y

el tipo de sistema administrativo que seamos implementar.

Es importante destacar que no es exclusivo de las grandes organizaciones si no
de las pequefias que quieren ser ordenadas y planificadas. Ademas, este
organigrama nos sirve para cuantificar cuanto vamos a invertir en la contratacion
del recurso humano y en los pagos que se le realizan, de remuneracion de cada
empleado o empleada determinando el costo total en nominas para la
organizacion, sin olvidar las obligaciones fiscales (pagos a la Seguridad Social,

retenciones, etc.).”

Asimilando lo dicho en lineas anteriores, el talento humano en las
organizaciones es un pilar fundamental ya que las empresas se mueven por las
personas, y como tal se debe generar estrategias que ayuden a una buena seleccion de
personal y asi encontrar para cada funcién un cargo acorde a las necesidades de la

organizacion.

2.2. Teoria especifica

2.2.1. Equipos de Trabajo
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Segun (Gbémez et al, 2001, p.50) “Es importante tener en cuenta que un equipo de
trabajo esta conformado por personas diferentes todas ellas, con fortalezas y
debilidades particulares. Méas que calificar personalidades, en el trabajo de
equipo se trata de conciliar las diferencias, y poner las fortalezas al servicio de

todos”

Igualmente para (Marcieca et al, 1996, p. 31) “Un grupo de trabajo es un conjunto de
personas que se ponen de acuerdo para ejecutar una tarea. Es por ello que la
mera union de personas no basta para construir un grupo. Ademas, el grupo

posee una fuerza especial que supera la suma de las fuerzas individuales.”

“La esencia del trabajo en equipo es la delegacion de competencias. Consiste en
delegar la responsabilidad en los equipos de trabajo para que puedan
concentrarse en su trabajo sin que tengan que estar dirigiéndose continuamente

a los niveles superiores dentro de la organizacion”. (Hayes, 2003, P. 2).

Asi los equipos de trabajo estan conformados por personas con diferentes
talentos y capacidades donde cada uno asume su responsabilidad en relacion al
objetivo comln que se tenga, es decir la responsabilidad es individual y en el

momento de estar en el puesto de trabajo es colectivo.

2.2.2. Conflicto Laboral
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Segun (Gonzélez, 2006, p. 7) “La existencia del conflicto de trabajo se puede
considerar como un fendmeno habitual, al coexistir en el mundo de las
relaciones laborales dos componentes claramente contrarios, de una parte los

empresarios y otra los trabajadores, donde los intereses son contrapuestos.

Los conflictos sociales pueden surgir bien como una consecuencia directa de las
relaciones interpersonales existentes en la organizaciones, o bien como algo

inherente a la propia empresa”.

Para (Smith, 1993, p. 26) expresa que “Esta parte inevitable de la vida
organizacional tiene dos lados. El lado de conflicto positivo que causa una
competencia sana puede mejorar la calidad de productos o servicios, o estimular
soluciones creativas a viejos problemas. El lado de conflicto negativo puede ser

disociador, destructivo, estresante, costoso, y aun debilitante.”

También (Holm et al, 1998, p.128) dice que “El Conflicto se distingue de la idea de
hostilidad. En este sentido, el conflicto supone una forma de interaccion social.
Mientras que la hostilidad supone actitudes y sentimientos sin interaccion social.
La hostilidad es una predisposicion, pero no conduce necesariamente al

conflicto”.

Asi mismo (Pinilla, 1972, p.17) dice que “Aunque no lo admiten abiertamente, la
mayoria de los gerentes y supervisores dan por hecho indiscutible que el

problema de las relaciones del trabajo es poco menos que insoluble. Suele
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observarse a este respecto un dogmatismo radical. No creen que ellos son los
responsables de la situacion de tension o conflicto con el personal,
atribuyéndola a la especial manera de ser del empleado o del obrero, a su falta

de espiritu de trabajo, de ambicion, de iniciativa y sentido de responsabilidad.”.

De acuerdo a lo anterior el conflicto organizacional siempre van a existir desde
que en las organizaciones existan personas, la equidad juega un papel importante
dentro del clima organizacional, ya que evita las rivalidades laborales, siendo esto un
factor que impide crecimiento para las personas y a si mismo para la empresa un
déficit de productividad. Los conflictos organizacionales generan un desequilibrio en
las personas y en su desempefio, por falta de igualdad y reconocimiento por parte de
la empresa, cada persona debe ser valorada en lo que realiza y en su desempefio para

evitar desigualdades en lo laboral.

2.2.3. Productividad

Las organizaciones apuntan a la productividad ya que la calidad de la empresa
es la carta de entrada para ofrecer sus servicios, tratando de estar a la par con los
trabajadores para asegurar resultados teniendo en cuenta el recurso humano vy el

financiero.

Para (Gutiérrez, 2005, p.25) “La productividad tiene que ver con los resultados que

se tienen en un proceso o en un sistema, por lo que incrementar la
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productividad es lograr mejorar los resultados considerando los recursos
empleados para generarlos. Tradicionalmente, la productividad se mide por el
cociente entre la salida o resultado total y las entradas (o recursos) totales que

se refirieron para producir dichas salidas”.

(Alfaro et al, 1999, p.23) “El concepto de productividad debe ser entendido como el
resultado de la relacion existente entre el valor de la produccion obtenida,
medida en unidades fisicas o de tiempo asignado a esa producciény la
influencia que hayan tenido los costes de los factores empleados en su
consecucién, medida también esa influencia en las mismas unidades

contempladas en el valor de la produccion.”

También para (Rodriguez, 1999, p. 22) “Una revision critica del viejo termino de
productividad permite elaborar conceptos mas avanzados que la definen como
“una medida de la eficiencia econdmica que resulta de la capacidad para
utilizar y combinar inteligentemente los recursos disponibles”. En esta
definicion sobresale como criterio clave la <<eficiencia>>, que segun la teoria
econdmica implica lograrla en el consumo, la produccion y la satisfaccion del

consumidor”.

2.3. Teoria empirica.

2.3.1. Gestion Humana de la Empresa
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Una vez que se han identificado la problemética existente en la organizacion,
se plantean otras ideologias que conllevan a tomar decisiones en base a estudios

recientes.

Deacuerdo a esto (Calderdn et al, 2010, p.16), dice que: “Respecto a la valoracién
del personal, al parecer existe una insatisfaccion alta o moderada con la
eficacia de los procesos de evaluacion. Este hecho puede explicarse porque en
muchas empresas se realiza de manera informal, se orienta més a la busqueda
de problemas y dificultades y raramente a la busqueda de fortalezas o

potencialidades.”.

En base a lo anterior en las organizaciones debe de existir estrategias que
ayuden a mejorar las condiciones del personal, de lo cual la empresa obtendra
resultados midiendo los procesos por medio de la eficiencia y la generacion de

productividad.

2.3.2. Clima Organizacional

Para (Ching et al 2011, p.6) define el clima organizacional como: “El término
clima se deriva de la meteorologia que, al referirse a las organizaciones
traslada analdégicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen
unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o
region, al clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto

particular de practicas y procedimientos organizacionales”



Asi el clima organizacional esta implementado por las empresas, para
que los colaboradores hagan parte de él y a su vez cumplan con ciertos
requisitos ya estipulados para generar un entorno laboral adecuado y libre de
incidentes que generen un malestar laboral o conlleven a una desmotivacion

personal.

2.3.3. El Trabajo y la Condicién Laboral.

Las condiciones laborales hacen parte primordial para los colaboradores,
generando estabilidad emocional y econdmica, para (Peralta, 2010,
p.108)“El trabajo ha sido definido como factor relevante para las
personas, por ser una actividad en la que se ocupa gran parte del
tiempo; es un factor de socializacion, al igual que es considerado el
principal vinculo de la persona con la realidad. El trabajo también es
visto como contexto fundamental para el establecimiento de
relaciones sociales e interpersonales, convirtiéndose asi en eje de
grupos, comunidades y sociedades, a la vez que se asume como nucleo

central en la construccion de la identidad personal y social”

Teniendo en cuenta el papel que juega los colaboradores, las
organizaciones son un ente clave en la productividad que generen debido al

buen trato que entreguen a sus empleados, llenando de satisfaccion,

31
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motivacion, equidad, lealtad, compromiso, responsabilidad, para crear en sus

grupos de trabajo confianza y asi hacerlos mas productivos.

2.3.4. Rivalidades Empresariales

Para (Auletta, 2010 p. 41) “Los factores clave del éxito varian de acuerdo con
las dimensiones de las empresas. Las pyme colocan la innovacion en
primer lugar, mientras que las grandes corporaciones privilegian la
estrategia de ventas y los aspectos relacionados con la imagen y las

relaciones con los sindicatos.”

Asi las organizaciones forjan su innovacion de acuerdo al objetivo
planteado para lograr su éxito, teniendo en cuenta las habilidades de los
colaboradores para diferenciarse de las demas empresas, la calidad de los
colaboradores dependen totalmente de la organizacion debido al
reconocimiento que tengan frente a las labores realizadas por sus
colaboradores, es asi como se evitan las rivalidades y se crean ambientes sanos

dentro y fuera de las empresas.

2.3.5. Mobbing Laboral

Asi mismo Verona (2012)hace un llamado a la manera como las

organizaciones tienen definido el acoso laboral, como parte esencial para que

los colaboradores vivan un ambiente libre de envidias o problemas personales,
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afectando directamente la productividad y el clima laboral dentro de la

empresa, definiendo:

“El acoso psicoldgico en el trabajo también se conoce a traves del término

2.3.6.

inglés mobbing; sin embargo, existen muchos otros términos para
designar este problema ético de las organizaciones: psicoterror,
hostigamiento laboral, persecucion encubierta, maltrato psicologico en el
trabajo, violencia psiquica, acoso laboral y acoso moral.”. (Verona, 2012,

p. 151)

Estrés Laboral

Para (Yeraetal, 2012, p. 67). Expresa que “El estrés laboral se vincula a los

eventos estresantes en el ambiente de trabajo, con exigencias mayores
que las capacidades, recursos y necesidades del trabajador. Este sindrome
puede ser causado por diferentes situaciones, entre ellas, la presion por el
aumento de productividad, la falta de entrenamiento o los conflictos mal
resueltos. La persistencia del estrés por causas laborales puede llevar al
desarrollo del Sindrome de burnout, caracterizado como un tipo de estrés
ocupacional crénico. Se trata de un sindrome de agotamiento emocional,
despersonalizacidn y escasa realizacion profesional, que puede ocurrir en
ocupaciones que se orientan a la prestacion de auxilio y de servicios a las
personas, en las que existe una relacion entre el prestador y el receptor

del servicio”.
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Esto indica que el estrés laboral afecta la parte emocional y
productiva de los colaboradores, generando escases de rendimiento,
despreocupacion por funciones, desacatamiento de 6rdenes y poca
emotividad en el momento de entregar resultados que sean beneficiosos

para la organizacion.

2.3.7. Ambiente Laboral

Para (Feldmanet al, 2012, p.147) Afirma que “Si bien la mayoria de las
organizaciones hacen un gran esfuerzo por brindar un ambiente laboral
positivo a fin de lograr una mayor productividad y eficiencia, no siempre
estas condiciones se dan en las organizaciones y empresas. En este sentido,
el interés por la productividad en ocasiones no va acompafiado de unas
condiciones de trabajo adecuadas, recursos suficientes y un disefio de las
tareas que tengan en cuenta las caracteristicas individuales de cada
persona.”.

Segun lo anterior el ambiente laboral es esencial en el momento de
generar productividad por medio de los colaboradores, ya que a medida que el
personal tenga mas condiciones adecuadas para realizar su labor el desempefio
serd mejor, teniendo en cuenta que es necesario entregar recursos apropiados
que logren el funcionamiento de sus tareas y asi la organizacion logra los

objetivos planteados en cada area.
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2.3.8. Cambio Organizacional

(Rivera, 2010, p.110) “Al observar los cambios que se presentan en un sector,
tendemos a identificar las fuerzas que los generan. No hay duda que la
tecnologia influye, los cambios en gustos de las personas, asi como los
cambios regulatorios o las fuerzas de la globalizacion, y todos ellos

configuran fronteras distintas a los mercados.”.

Es asi como para las organizaciones es tan importante el bienestar de los
colaboradores como los cambios dentro de ella, para generar innovacion,
ambientes laborales sanos mayor productividad y seguridad a los clientes
externos entregando calidad en todos los recursos, por medio de elementos
suficientes para la realizacion de las labores donde el colaborador se sienta en

un ambiente apto para su desempefio.

2.3.9. Satisfaccion Laboral

(Madero, 2012, p.94)”La satisfaccion laboral es de gran interés para las
empresas, porque “indica la habilidad de la organizacion para satisfacer
las necesidades de los trabajadores” y porque “muchas evidencias
demuestran que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con mas
frecuencia y suelen renunciar mas, mientras que los empleados

satisfechos gozan de mejor salud y viven mas afios.”
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Asi los colaboradores que se encuentran satisfechos dentro de las
organizaciones son la clave para generar mayor productividad, entregando a la
empresa eficiencia y disposicion en el momento de realizar sus labores, a
medida que se le aumente internamente la motivacion, el amor, el compromiso
a cada persona, se reflejara la productividad lo cual para la organizaciones

satisface los objetivos propuestos.

2.3.10. Disefio Organizacional

(Cardozo et al, 2010, p.43) ”En tal sentido, la capacidad de las empresas para
mantenerse en un mundo globalizado y cambiante adquiere cada vez
mayor relevancia, por lo que muchas organizaciones deben adoptar
medidas para hacer sus procesos internos mas flexibles y esbeltos ante
los cambios y el tiempo ya que los mercados y su demanda exigen

tomar decisiones rapidas y efectivas.”

Asi las organizaciones deben adherirse a los cambios del entorno, para
lograr entrar en los mercados emergentes y generar un crecimiento a nivel
interno, adquiriendo una mentalidad flexible a los cambios y a la
transformacion constante de nuevas innovaciones que crearan dentro de cada
empresa elementos diferenciadores que les generen mas captacion de mercado

e inversiones exteriores que haran atractivo el negocio.
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2.4. Sintesis.

En este capitulo se encuentra plasmadas teorias sobre capital humano,
persona o ser, competitividad, motivacion, cultura organizacional, equipos de
trabajo, conflictos laborales, productividad, gestion humana de la empresa, clima
organizacional, el trabajo y la condicién laboral, rivalidades empresariales, mobbing
laboral, estrés laboral, ambiente laboral, cambio organizacional, satisfaccién laboral
y disefio organizacional, necesarios para entender la problematica existente en la

organizacion referente al nivel de productividad vs la rivalidad laboral.
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3. Capitulo 1. Marco metodoldgico.

3.1 Enfoque metodoldgico.

“La investigacion es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y
empiricos que se aplican al estudio de un fendmeno” (Hernandez et al, 2010, p.4),

también describe tres enfoques de investigacion: cuantitativo, cualitativo y mixto.

“El enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base
en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias, el proceso se desarrolla en diez fases: idea,
planteamiento del problema, revision de la literatura y desarrollo del marco
teorico, visualizacion del alcance del estudio, elaboracion de hipotesis y
definicion de variables, desarrollo del disefio de investigacion, definicion y
seleccion de la muestra, recoleccion de datos, analisis de datos, elaboracion

del reporte de resultados” (Hernandez et al, 2010, p.4).

“El enfoque cualitativo utiliza la recoleccion de datos sin medicion numérica para
descubrir o afirmar preguntas de investigacion en el proceso interpretacion, el
proceso consiste en nueve fases: idea, planteamiento del problema, insercion
inicial en el campo, concepcion del disefio de estudio, definicion inicial de la
muestra del estudio y acceso a esta, recoleccion de datos, analisis de datos,
interpretacion de resultados, elaboracion del reporte de resultados”

(Hernandez et al, 2010, p.7).
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“El enfoque mixto implica un proceso de recoleccion, analisis y vinculacion
de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una serie de
investigaciones para responder a un planteamiento del problema” (Hernandez et al,

2010, p.544).

Partiendo de la definicion de los diferentes enfoques de investigacion para
este caso se utilizara el enfoque cualitativo, ya que cumple con las caracteristicas
propias de dicho enfoque “explora fendmenos, se conduce basicamente en ambientes
naturales, los significados se extraen de los datos, no se fundamenta en la estadistica”
(Hernéandez et al, 2010, p.3) dentro de este contexto se pretende recolectar
informacidn que permita identificar la problematica existente en la empresa Sodexo-

Noel (Restaurante), referente a la productividad Vs la rivalidad laboral.

3.2 Rol del investigador.

El rol asumido por la investigadora Yamile Rivera Zapata, estudiante de
decimo semestre de administracion de empresas, sera de participacion activa, la cual
presenta las siguientes caracteristicas segin Hernandez et al, (2010, p.417) “participa
en la mayoria de las actividades; sin embargo, no se mezcla completamente con los

participantes, sigue siendo ante todo un observador”.

Como se indicd inicialmente el papel sera de participacion activa, ya que una

de las integrantes es empleada de la organizaciony tiene contacto activo con el
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problema de investigacion, lo que facilitaré la investigacion, asi mismo en este caso
la empresa facilitara cualquier informacion adicional que ayude al desarrollo de la

problematica.

3.3 Consideraciones éticas.

Las estudiantes Yamile Rivera Zapata, se compromete a cumplir las normas
establecidas por la Constitucion Politica Colombiana y el reglamento de propiedad
que existe en la organizacion, de igual manera con el respeto por cada aporte
generado en el proceso, siendo responsable con el cumplimiento de los derechos
humanos. En este sentido se mantendra en total confidencialidad los documentos
suministrados por la empresa y los hallazgos obtenidos, el proyecto sera realizado
Unicamente con fines académicos, no habra ningun beneficio econdémico y una vez
finalizado se entregara a la Corporacion Universitaria Minuto de Dios y una copia a

la empresa para que quede constancia de lo realizado.

3.4 Recoleccién de datos.

La recoleccidn de datos de realizara en la Empresa Sodexo —Noel
(Restaurante), la fuente primaria de informacion sera los colaboradores del
restaurante, a los cuales se les aplicara la técnica de encuesta para la recoleccién de
informacidn. La debida aplicacion de la técnica para la recoleccion de la informacién
y la colaboracion de las partes con el suministro de informacion real garantizaran la

veracidad y el éxito de la investigacion.
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3.5 Poblacién y muestra poblacional.

La poblacion son los sesenta y cinco (65) colaboradores que se encuentren
laborando en la empresa Sodexo-Noel (Restaurante) en tres turnos, el tipo de muestra
a utilizar es probabilistico por conveniencia , (Hernandez et al, 2010, p.176) “Todos
los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y
por medio de una seleccion aleatoria 0 mecanica de las unidades de analisis.” de esta
manera se pretende obtener informacion de los colaboradores de la empresa Sodexo-

Noel de los tres turnos, se procedera a recolectar sesenta y cinco encuestas.

La muestra para la aplicacion de encuestas a los colaboradores, se realizara
mediante participacion voluntaria (Hernandez et al, 2010, p.396) “las personas se
proponen como participantes en el estudio o responden activamente a una
invitacion”, se debe tener presente que al no ser de caracter obligatorio la
participacion en la investigacion por parte de la muestra, se tomara como referente
muestral todas aquellas personas integrantes de la empresa que se esta investigando,
esto ayudara a mermar el porcentaje de error de la muestra la cual esta calculado en
un = 5%, del total de encuestados, este porcentaje se acoge a una normalidad bajo

una curva de distribucion normal probalistica.
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Sin embargo solo por caracter informativo para el lector, paso seguido se
citara la formula que usualmente se utiliza con el fin de hallar el nimero de la

muestra en un universo finito definido.

_ NZ%0? Z?.0°
N.e® + 2% o? e

[\§]

Fuente: Metodologia de la Investigacion

3.6 Tipos de instrumentos para recoleccion de informacion.

El instrumento utilizado en la investigacion, sera la encuesta, la cual estara
conformada por dos tipos de preguntas, abiertas y cerradas, algunas de las preguntas
cerradas, contienen varias opciones de respuesta, lo que brindara al estudio
informacidn para construir indices de calificacién. Ambos tipos de preguntas estan

disefiadas con el fin de llevar a dar respuesta al asunto investigado.

La encuesta sera aplicada de forma individual con participacion voluntaria, de
igual manera con el fin de proteger su integridad, las preguntas que contienen
informacidn personal aunque son muy importantes para el estudio, su respuesta no

sera obligatoria.

3.7 Disefo de instrumentos.
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El disefio de instrumentos se realizaran, teniendo en cuenta la informacion
tedrica dada por los diferentes autores citados capitulo 1, con el fin de resolver las

diferentes categorias y de igual manera la pregunta de investigacion.
3.7.1. Proceso de construccion del formato de encuesta.

Conceptos

Para (Bernal, 2006, p.217) “El cuestionario es un conjunto de preguntas
disefiadas para generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del
proyecto de investigacion. Se trata de un plan formal para recabar
informacidn de la unidad de analisis objeto de estudio y centro del

problema de investigacion”.

Formato de encuesta para Colaboradores de la empresa Sodexo —Noel

(restaurante).

[

qu

UNIMINUTO

Carporacién Universitaria Minuto de Dios

Encuesta
A continuacion se generara unas preguntas acerca de la afectacion sobre el cual
es comun en las empresas y en la sociedad: Queremos averiguar cémo percibe usted
la afectacién de la productividad en la empresa sodexo-Noel a causa de la rivalidad
laboral entre sus colaboradores.

Marque X donde corresponda.



=

Sexo: M: Fr_ Edad:

Trabaja usted en:
Produccion ()
Almacén ()
Administrativo ()
Zona Fria ()
Zona Caliente ()

¢Qué tiempo tiene usted trabajando en la empresa?
Menor aunafio ()

Deunafoacinco ( )

De seis afios a 10 afios ( )

Mas de 10 afios ( )

¢Es usted colaborador de categoria?
Administrativa ()
Operativa ()

¢Cudl cree usted que es el nivel de envidia en general en la sociedad?

Bajo () Medio ( )

Alto ()

Estime que nivel de envidia se percibe en su grupo de trabajo

Bajo () Medio ( )

¢Que tan envidioso(a) cree ser usted?

Bajo () Medio ( )

Genera usted envidia dentro de su grupo de trabajo?

Bajo () Medio ( )

Alto ()

Alto ()

Alto ()
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Si usted reconociera que alguien en su trabajo, con quien todos los dias
alterna, lo envidia, ¢Qué haria? (margque con una X), solo una.
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Conducta Marque con una x

1. Mantendria distancia

2. Le haria ver que me envidia

3. Me cuidaria de esa persona

4. Fingiria no darme cuenta

5. Me volveria agresivo con el

6. Seria muy amable con el

7. Pensaria ;porque?

8. Otraalternativa

6. Sefiale con una “X”, si alguna de estas expresiones de envidia ocurre en su
trabajo, solo una.

Conductas Expresion de envidia

1. Hablar mal de un compafiero de trabajo

2. Criticar el trabajo del otro

3. Serindiferente

4. No informarle de cosas importantes

5. Burlarse del otro

6. Mantener distancias

7. Lanzar indirectas

8.  Ser extremadamente amable

9. Oponerse a los proyectos del otro

10. No reconocer méritos reales

7. ¢Qué tan satisfecho esta usted con su actual trabajo?

Bajo () Medio ( ) Alto ()
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3.8 Analisis de datos.

Siguiendo los lineamientos del enfoque de investigacion cualitativo el analisis
de datos se realizara de acuerdo a lo planteado en: (Hernandez et al, 2010, p.349) “la
recoleccién y el analisis ocurren practicamente en paralelo, ademas, el analisis no es
estandar, ya que cada estudio requiere de un esquema propio de analisis”, un ejemplo
claro de lo que cita el autor es el caso de la aplicacién de la técnica de observacion,
donde se va recopilando la informacion y paralelamente se realiza el analisis, sin
embargo se debe tener claro que todos los datos deben ser ordenados, de manera que

se puedan interpretar mejor.

De acuerdo a lo anterior los datos recopilados seran transcritos a través de una
base de datos, la cual proporcionara mayor agilidad en el momento de tabular la

informacidn, la siguiente es el disefio que se utilizara para dicha investigaciones.

El disefio de la base de datos se realiz6 teniendo en cuenta las preguntas de la
encuesta, donde cada pregunta tiene forma de seleccionar la respuesta, luego se filtra
la informacion de manera que se pueda hallar la respuesta de las personas
encuestadas, para obtener un resultado el cual proporcionara las recomendaciones a

la empresa.

3.9 Analisis de categorias.
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Las categorias definidas al inicio del capitulo como: capital humano,

competitividad, motivacién, productividad y clima organizacional, tienen igual valor

en la cadena de acuerdo a la definicion de los diferentes autores, para este caso cada

una de las categorias tendrd un peso del 20%, y se llevaran a evaluacién por parte de

los colaboradores de la empresa investigada, estas categorias seran fraccionadas en

elementos, de manera que para ellos sea méas facil hacer una eleccidn, sin que fuera

necesario comprender el concepto de rivalidad y productividad laboral.

Las categorias o perspectivas estan en (Pierre et al 1994, pp, 23-119) como:

a)

b)

d)

Capital Humano: Conjunto de empleados y trabajadores que componen una
empresa.

Competitividad: Conjuntos de ventajas como calidad, atencion al cliente,
investigacion, precio, que permite a la empresa diferenciarse de su
competencia.

Motivacion: Predisposicion de un individuo o colectivo a un comportamiento
orientado a un fin.

Productividad: Relacion entre el valor de una produccion y la suma de los
diferentes factores necesarios para la misma.

Clima Organizacional: Grado de satisfaccion que sienten los integrantes de la
misma. Segun se trate de un buen o mal clima, facilitara o dificultara la
adaptacion estratégica frente al entorno, asi como la mayor o menor

posibilidad de la empresa en la consecucién de los objetivos.
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Mediante el analisis de estas cinco perspectivas, se dara cuenta de una
formulacion de estrategias al interior de la empresa Sodexo Noel Restaurante, que
espera cumplir con las expectativas de la compafiia y asi poder implementarlas con el
objetivo de mejorar su clima laboral y por ende aumentar la productividad y la

calidad prestada en el servicio.

Sintesis.

En este capitulo se encuentra plasmado el enfoque de investigacion a utilizar
en este estudio, el rol del investigador, las consideraciones éticas, la recoleccion de
datos, poblacion y muestra poblacional, tipos de instrumentos para la recoleccion de
la informacion, disefio de instrumentos, proceso de construccion de encuesta,
formato de encuesta, analisis de datos, para pretender llegar al cumplimiento de los
objetivos planteados en el primer capitulo y el desarrollo de la pregunta de

investigacion.
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4. Capitulo V. Analisis de Resultados.

En este capitulo se analizara por medio de graficas los resultados obtenidos de
la encuesta, donde se plasman las respuestas dadas por los colaboradores del area del
Restaurante Sodexo- Noel, para lograr identificar el problema y asi mismo la
empresa tome acciones correctivas adecuadas para cumplir sus objetivos, basados en
la productividad de los empleados, donde hace parte primordial la calidad, el
bienestar, el clima laboral, la motivacion, el compromiso y la entrega a cada funcion

asignada por la compaiiia.

4.1 Descripcion del Proceso de Recoleccion de la Informacion

El proceso de recoleccion se realizo mediante la entrega de la encuesta a cada
colaborador, incluyendo el personal de la noche, para lo cual se solicitd por medio
del interlocutor de la compafiia un permiso para ingresar en ese horario, donde cada
empleado contestaba su respectiva encuesta y se la entregaban a cada jefe en su turno
correspondiente, el total de los encuestados fue de 65 colaboradores entre personal

administrativo, produccion, zona caliente, zona fria y almacén.

4.2 Analisis de Resultados

A continuacion se plasma los diferentes resultados que muestran de
forma grafica los hallazgos obtenidos a traves de la aplicacion del

instrumento utilizado. Cabe resaltar que para este analisis se toma la totalidad
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del universo toda vez que la empresa investigada solo cuenta con un total de
65 colaboradores en el &rea del restaurante. Hacer las encuestas al total de
empleados da un margen de error de mas o menos un 5%, error aceptable en

la recoleccion de la informacion.

4.2.1 Resultados de la encuesta

A la pregunta No 1. Sexo, los resultados fueron los siguientes:

Tabla 1. Respuesta al tipo de género

SEXO
Respuesta | Porcentaje Cdédigo | Frecuencia
Masculino 34% 1 22
Femenino 66% 2 43
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

lustracién 1. Porcentaje de encuestados por Genero

Género

M Masculino

M Femenino

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento.



La gréfica muestra que el 66% de los encuestados son de género

femenino mientras que el 34% de los encuestados son de género masculino.

A la pregunta No 2. Edad, los resultados fueron los siguientes:

Tabla 2. Namero de Encuestados por Edad

EDAD
Respuesta | Porcentaje Cdédigo |Frecuencia
21-30 31% 1 20
31-40 28% 2 18
41-50 26% 3 17
51-60 15% 4 10
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

Ilustracion 2. Porcentaje de encuestados por edad

EDAD

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

El grafico muestra que el 59% de las personas que trabajan en la empresa

M 21-30
M 31-40
k1 41-50
M 51-60
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Sodexo Noel Restaurante estan en un rango de edad entre los 21 a 40 afios, mientras



52
que el resto de encuestados correspondiente al 41% de los encuestados son mayores
de 41 afios. Esta variable permite identificar en que rango de edades se puede

presentar mayores inconvenientes a causa de la rivalidad laboral.

A la pregunta N° 3. ;Trabaja usted en?, los resultados fueron los siguientes:

Tabla 3. Area de labor por zonas

¢TRABAJA USTED EN?

Respuesta Porcentaje |Cddigo |Frecuencia
Produccion 37% 1 24
Almacén 9% 2 6
Administrativo 12% 3 8
Zona fria 26% 4 17
Zona caliente 15% 5 10

100% | TOTAL 65

llustracién 3. Porcentaje por areas de labor

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

Area de Labor

AREAS
M Produccién

i Almacén
k4 Administrativo
M Zona fria

i Zona caliente

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento



El gréafico muestra que el 37% de los colaboradores trabajan en el area de
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produccion, consecutivamente el 41% lo representan los que trabajan en la zona fria

y la caliente, ocupando un porcentaje minimo, el almacén y el rea administrativa de

21%, en el global de todos los colaboradores.

A la pregunta N° 4. ;Qué tiempo lleva usted trabajando en la empresa?, los

resultados fueron:

Tabla 4. Tiempo de labor en la empresa

¢QUE TIEMPO LLEVA USTED TRABAJANDO EN LA
EMPRESA?

Respuesta Porcentaje |Cddigo |Frecuencia

Menor a un afio 14% 1 9

De un afio a cinco 37% 2 24

De seis a diez afios 34% 3 22

Mas de diez afios 15% 4 10
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

Ilustracién 4. Porcentaje por tiempo de labor

Tiempo en la empresa

M Menor a un afio
M De un afo a cinco
i De seis a diez afos

M Mas de diez afios

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento
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El gréfico muestra que la mayoria de colaboradores lleva entre 1 y 5 afios en la
empresa con un porcentaje del 37%, el 34% llevan en la compaiiia de 6 a 10,
mientras que hay un porcentaje de 14% y 15% de los que llevan respectivamente
menor a un afio y mas de diez afos, para lo cual se denota que el 71% lleva entre 1 a

10 afios.

A la pregunta N° 5. ;/Es usted trabajador de categoria?, los resultados fueron:

Tabla 5. Tipo de empleado

ES USTED TRABAJADOR DE CATEGORIA?

Respuesta Porcentaje |Cddigo |Frecuencia

Administrativo 11% 1 7

Operativo 89% 2 58
TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

llustracién 5. Porcentaje administrativo y operativo

Tipo de empleado

11%

M Administrativo

M Operativo

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento
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En la gréfica se muestra como el personal operativo representa el 89% del
total de los empleados y el 11% lo representa el administrativo, lo cual afirma que el

operativo es esencial en la empresa.

A la pregunta N° 6. ;Cual cree usted que es el nivel de envidia en la sociedad?,

los resultados obtenidos fueron:

Tabla 6. Nivel de envidia en la sociedad

¢CUAL CREE USTED QUE ES EL NIVEL DE ENVIDIA EN
LA SOCIEDAD?
Respuesta Porcentaje Cdédigo | Frecuencia
Bajo 6% 1 4
Medio 28% 2 18
Alto 66% 3 43
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

llustracién 6. Porcentaje de nivel de envidia en la sociedad

Nivel de envidia en la sociedad

6%

M Bajo
M Medio

i Alto

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento
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El grafico muestra que el 66% de los colaboradores opinan que el nivel de

envidia en la sociedad es alto, mientras el 34% esté entre bajo y medio.

A la pregunta N° 7. Estime el nivel de envidia que percibe en su grupo de

trabajo, los resultados fueron:

Tabla 7. Nivel de envidia en el grupo de trabajo

ESTIME EL NIVEL DE ENVIDIA QUE PERSIVE EN SU
GRUPO DE TRABAJO
Respuesta | Porcentaje Cdédigo |Frecuencia
Bajo 6% 4
Medio 31% 20
Alto 63% 41
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

lustracion 7. Porcentaje del nivel de envidia dentro del grupo de trabajo

Nivel de envidia en el grupo de
trabajo

6%

' ' M Bajo
M Medio
L Alto

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento
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En la gréfica se resalta que un 63% de los colaboradores opinan que el nivel de
envidia en el grupo de trabajo es alto y el 37% opinan que esta entre bajo y medio,

resultado tomado del 100% del total de los 65 empleados.

A la pregunta N° 8. ;Qué tan envidioso (a), cree ser usted?, los resultados

obtenidos fueron:

Tabla 8. Nivel de envidia personal

¢QUE TAN ENVIDIOSO (A) CREE SER USTED?
Respuesta | Porcentaje Cdédigo |Frecuencia
Bajo 43% 28
Medio 46% 2 30
Alto 11% 3 7
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

lustracién 8. Porcentaje del nivel de envidia personal

Nivel de envidia personal

11%

N

M Bajo
M Medio

L Alto

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento
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En la gréfica se muestra como el 46% de los colaboradores opinan que el nivel

de envidia a modo personal es medio, que el 43% es bajo y el solo el 11% es alto.

A la pregunta N° 9. ;Genera usted envidia dentro de su grupo de trabajo?, las

respuestas fueron las siguientes:

Tabla 9. Envidia laboral

GENERA USTED ENVIDIA DENTRO DE SU GRUPO
DE TRABAJO?
Respuesta | Porcentaje Cdédigo |Frecuencia
Bajo 49% 1 32
Medio 48% 2 31
Alto 3% 3 2
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

lustracién 9. Participacion en la rivalidad laboral

Participacion en la rivalidad
laboral

3%

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

M Bajo

M Medio

i Alto

La grafica muestra que el 51% representan entre medio- alto y un 49%

representa una participacion baja, referente al total de los 65 colaboradores, para lo
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cual segun los resultados de la tabla, 63 colaboradores son los que opinan que estan

entre medio-alto.

A la pregunta N° 10. Si usted reconociera que alguien en su trabajo con quien

todos los dias alterna, lo envidia ;Qué haria?, los resultados fueron:

Tabla 10. Comportamiento frente a la envidia

S| USTED RECONOCIERA QUE ALGUIEN EN SU TRABAJO, CON QUIEN
TODOS LOS DIAS ALTERNA, LO ENVIDIA QUE HARIA?
Respuesta Porcentaje |Cddigo | Frecuencia
Mantendria distancias 20% 1 13
Le haria ver que me envidia 5% 2 3
Me cuidaria de esa persona 35% 3 23
Fingiria no darme cuenta 6% 4 4
Me volveria agresivo con el 0% 5 0
Seria muy amable con el 9% 6 6
Pensaria éPor qué? 25% 7 16
Otra alternativa 0% 8 0
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento
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lustracion 10. Maneras de comportarse frente la envidia

Comportamiento frente a la envia

M Porcentaje

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

En la gréafica se observa como el 35% de los colaboradores se cuidarian de la persona
que los envidia, el 20% mantendria distancias, el 25% se preguntarian ¢Por qué?, el

otro 20% tiene una reaccion diferente ante la situacion.

A la pregunta N° 11. Sefiale si alguna de estas expresiones de envidia ocurre en su

trabajo, los resultados fueron:

Tabla 11. Conductas frente a la envidia

SENALE SI ALGUNA DE ESTAS EXPRESIONES DE ENVIDIA OCURRE EN SU
TRABAJO

Respuesta Porcentaje |Cddigo | Frecuencia

Hablar mal de un companiero de trabajo 22% 1 14
Criticar el trabajo del otro 25% 2 16
Ser indiferente 0% 3 0
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Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

No informarle de cosas importantes 0% 4 0
Burlarse del otro 26% 5 17
Mantener distancias 0% 6 0
Lanzar indirectas 14% 7 9
ser extremadamente amable 0% 8 0
Oponerse a los proyectos del otro 14% 9 9
No reconocer meritos reales 0% 10 0

100% | TOTAL 65

llustracién 11. Conductas frente a la rivalidad laboral

Conductas frente a la rivalidad laboral

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

&

o°°

O K

X

&
U

&
RS

©

Q\"‘:’Q\ ©

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

M Porcentaje

La grafica muestra que el 26% de los colaboradores opinan que burlarse del

otro es una conducta de rivalidad, por otro lado un 25% opinan que criticar es otra

conducta, un 22% opinan que hablar mal de un compafiero hace parte de ello, pero

un 28% opinan gue lanzar indirectas y oponerse en los proyectos es una conducta de

rivalidad laboral.



A la pregunta N°12. ;Qué tan satisfecho esta usted con su actual trabajo?, los

resultados obtenidos fueron:

Tabla 12. Satisfaccion laboral

¢QUE TAN SATISFECHO ESTA USTED CON SU

ACTUAL TRABAJO?
Respuesta | Porcentaje Cdédigo |Frecuencia
Bajo 26% 17
Medio 42% 27
Alto 32% 21
100% | TOTAL 65

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento

lustracion 12. Porcentaje de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Fuente: A partir resultado de aplicacion del instrumento
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El grafico muestra que el 42% en términos medios de los colaboradores estan

satisfechos con su trabajo, un 26% estan en términos bajos y un 32% estan

satisfechos con las labores.
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4.2.2 ldentificacién de categorias

Las categorias a identificar dentro de los resultados hacen parte de un
proceso soportado en la informacion, por medio del cual se generan posibles
soluciones ante una problematica, las categorias que se identifican en esta

investigacion son las siguientes:

El capital humano es indispensable en todas las preguntas de la encuesta,
es de resaltar que los empleados hacen parte esencial en las empresas, como

recurso principal de productividad.

a. La competitividad se ve reflejada en las preguntas 1, 2, 3,4y 5 de la
encuesta donde se hace énfasis al tiempo que lleva en el trabajo, al género, a
la edad y al area de labor, teniendo en cuenta que cada ser humano posee
diferentes formas de generar calidad ante otra persona, lo cual lo hace Unico

en el universo.

b. La motivacidn es otra categoria importante, esencial y necesaria dentro de
las organizaciones, la cual se enfatiza en las preguntas 6, 7, 8 de la encuesta,
observandolo desde un punto de vista personal y global frente a las

reacciones de comparfieros y altos mandos de la empresa.

c. Elclima organizacional se centra en la pregunta 9 de la encuesta, mirandolo

desde un margen propio, hacia los demas, ocasionando desagrado o agrado
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para la empresa, donde se puede generar una polémica segun el punto de

vista de los colaboradores.

d. La productividad se enfatiza en las preguntas 10, 11, 12 de la encuesta,
desde una mirada de agrado por lo que se hace, que tan importante es para
cada colaborador un trato justo, una adecuada forma de entregar los recursos

necesarios para la labor, basado en las funciones.

4.2.3 Anaélisis de las categorias

El capital humano es uno de los recursos mas importantes dentro de las
organizaciones para generar productividad, teniendo en cuenta que cada
funcion o labor tiene diferentes estandares de accion, es favorable y real el
manejo adecuado de este recurso, por tal motivo todas las opiniones de los
colaboradores son acertadas para tomar decisiones que lleven a la compafiia a
una realizacion completa de los objetivos propuestos por los directivos. Cabe
resaltar que el solo hecho de pertenecer a un equipo de trabajo hace mas
importante e indispensable la opinion de los que continuamente tiene relacion

con los bienes y servicios de la empresa.

Tanto el género como la edad hacen parte de la competitividad dentro
de la empresa Sodexo- Noel debido a que en el equipo se nota las diferencias
entre los colaboradores, resaltando el machismo, la poca voluntad para ayudar

a los comparieros, la falta de orientacidn para realizar mejor las funciones, las
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discrepancias en el manejo de los colaboradores por parte de los supervisores,
el desacato de funciones, lo cual conlleva a una mala calidad y un mal

cumplimiento de los servicios ofrecidos por la empresa.

Uno de los puntos mas relevantes que generan competencia masiva es el
tiempo de labor que llevan los empleados en la organizacion, debido a que cada
colaborador entra a defender su estadia en la empresa, provocando discordias,
inconvenientes, malas capacitaciones, malos tratos, apoderandose de
circunstancias que sean favorables para cada uno; un colaborador siente que su
labor es ineficiente cuando ingresan otras personas, con nuevas ideas y
generando innovacion, lo cual es tomado para la otra persona como simbolo de
envidia o rivalidad laboral y pueden pensar que estan invadiendo su terreno;
paralelo a esto las jerarquias hacen volver competitivos a los colaboradores,
tomando como referencia su perfil y su cargo, lo cual no deberia ser un causal

para sentir o generar rivalidades.

La motivacion es de gran importancia dentro de las organizaciones, pues
forma parte del estado animico de los seres humanos, su forma de reaccién, su
manera de producir, su disposicion para realizar una tarea, es por esta razon
que se analiza el estado motivacional que se vive en la empresa Sodexo-Noel
restaurante, donde se observa la falta esencial de esta categoria, los
colaboradores no sienten un algo por el cual realizar su labor, se pueden
observar en los resultados de la encuesta como los empleados perciben un nivel

de envidia en el trabajo alto.
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Asi mismo sienten que en la sociedad también se vive la envidia en un

alto grado, es dificil para cada persona reconocer que este sentimiento hace
parte de cada uno, aunque los resultados de dicha investigacion se muestren
bajos en el momento de reconocer que tan envidioso se es , puede suceder que
falte sinceridad ante la realidad al momento de reconocer este tipo de fallas o
simplemente el resultado del 11% se sume a el resultado del 46%, puesto que
para los seres humanos es muy dificil de aceptar los errores y cambiarlos para

mejorar las relaciones en general.

Los resultados obtenidos en la pregunta 9, la cual se fija en la categoria
del clima organizacional hacen énfasis total en la participacion individual
frente a la rivalidad laboral, donde los datos arrojan que el mayor porcentaje
apunta a una baja participacion por parte de los colaboradores, se debe tener
presente que puede ocurrir que falta honestidad en las respuestas obtenidas al
momento de aplicar el instrumento de recoleccion, temiendo que se apliquen
cambios significativos como una manera de garantizar un mejor clima laboral,
hay ocasiones en las que los empleados se acostumbran a vivir con el problema
y cuando se toman acciones correctivas generan polémicas para retrasar
procesos evolutivos que sean satisfactorios para logar los objetivos de la

organizacion.

Para muchos colaboradores la productividad no es importante, por que no
conocen las dificultades que se pueden generar en el manejo de una empresa,

las respuestas obtenidas en la encuesta generan una vision de desinterés por
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parte de los empleados, en el momento de ser productivos, debido a que su
comportamiento los lleva a ignorarse entre si, manteniendo las distancias para

evitar inconvenientes.

Lo anterior puede generar burlas por parte de los compafrieros, lo cual
hace dificil la convivencia diaria para los empleados provocando insatisfaccion
en su trabajo y en las funciones a cargo, ocasionandole a la organizacion
improductividad y altos niveles de perdida financiera, la productividad encierra
lo motivacional, lo competitivo, lo humano, el clima laboral y todos estos
aderezos que cautivan el comportamiento y las acciones de los empleados ante

su labor diaria, es de suma importancia reactivar el interés por lo que se realiza.
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5. Capitulo V. Discusion y conclusiones

En este capitulo se describiran los hallazgos existentes en la
investigacion, los cuales tienden a generar posibles soluciones o alternativas
para que la empresa tome acciones correctivas frente a la problematica, si asi lo
desea, basados en los resultados obtenidos del instrumento de recoleccién de la
informacién aplicado a esta investigacion, es claro que toda la informacién es
soportada por las respuestas que dieron los colaboradores del area del
restaurante en la empresa Sodexo-Noel, para lo cual se tiene en cuenta los
objetivos especificos de este proyecto y la pregunta de investigacion para las

sugerencias 0 recomendaciones.

5.1  Descripcion de los hallazgos

Dando respuesta a la pregunta formulada en esta investigacion, la
rivalidad laboral afecta la productividad en la empresa Sodexo- Noel
restaurante, debido a que los colaboradores estan faltos de motivacion, agrado,
sensibilizacion y sentido de pertenencia hacia lo que realizan, es conveniente
identificar en los superiores las diferentes formas de manejo o distribucion de
funciones, estandarizando los procesos, realizando constantemente
evaluaciones de desempefio, hacer sentir a los empleados importantes en las

nuevas ideologias o proyectos donde sean participes en la toma de decisiones,
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lo cual indicaria que la empresa esta dando un valor importante y satisfactorio

para cada colaborador.

Es asi como la organizacion lleva paso a paso a una productividad
efectiva y con valor agregado a los clientes y alimenta el espiritu innovador de
los trabajadores, es primordial encaminar los objetivos de la empresa a los
deseos y el sacrificio esmerado del recurso humano; la productividad tiene una
relacion conjunta con la persona, es por esta razon que las excelentes
relaciones entre los compafieros de trabajo hace que el grado de rivalidad

disminuya y se puedan alinear a los objetivos planeados por la compafiia.

5.2 Descripcion de los principales hallazgos

Toda organizacion debe propender por brindar un buen clima laboral
entre sus colaboradores toda vez que esta demostrado que esto aumenta de
forma exponencial el sentido de pertenencia por parte del colaborador, lo que
se ve reflejado no solo en una mejor productividad sino también en una mejor

calidad de vida de las personas.

Se encuentra que el clima laboral en la empresa Sodexo-Noel restaurante
es deficiente y esto hace que el sentido de pertenencia por parte de los
colaboradores sea minimo, cada persona se dedica a estar en su funcién sin
importar las necesidades de los otros procesos, este desinterés provoca que el

ambiente se torne tenue, se generen rivalidades ocasionadas por el egoismo,
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una forma de atacar esta problematica es simplemente cautivar los empleados,
incentivarlos, rotarlos de funciones, hacerlos sentir importantes e
indispensables para la empresa, hacer notar sus labores dentro del equipo de
trabajo, solucionar inconvenientes para evitar rivalidades entre ellos, tratar de
adaptarlos a la estrategia de la organizacién, aumentar el grado de satisfaccion

en cada colaborador, ser equitativos.

Tanto el clima laboral como la productividad hacen parte de un buen
capital humano, teniendo presente que ese ambiente sano genera un servicio
eficaz y eficiente ante los clientes, es de resaltar que la rivalidad laboral no
existird siempre y cuando haya igualdad de condiciones para todos los
empleados y sientan un acompafamiento continuo de la empresa, lo cual lleva

a un cumplimiento de los objetivos propuestos por ella.

5.3 Conclusiones

a. Es indispensable generar capacitaciones de sensibilizacion que
logren un adecuado reconocimiento de las fallas generadas en las

funciones realizadas.

b. Generar una restructuracion de funciones de acuerdo a sus

capacidades.



71
Tener una buena comunicacion con los colaboradores en las
decisiones que involucren su labor, para generar confianza y apoyo

en lo elaborado

Realizar eventos motivacionales donde se resalte meritos por

excelencia a los mejores trabajadores.

Hacer evaluaciones de desempefio de forma continua para

solucionar posibles dificultades.

Capacitar constantemente a los jefes de turno para lograr un

acertado manejo del personal

Fomentar lideres dentro de cada proceso pero en secuencia, es decir

que todos los colaboradores pasen por ese liderazgo.

Incentivar por medio de propuestas hechas directamente por los

trabajadores para aumentar la productividad.

Crear equidad por medio de los turnos siendo muy igualitarios y sin

preferencias.

Realizar capacitaciones a los colaboradores a través de un

comparfiero de iguales condiciones.
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k. Tratar al maximo de reunir todo el personal incluyendo el nocturno

para que se relacionen con los demas.

I.  Hacer rotaciones de turnos cada ocho dias para no generar una

estabilidad de puesto laboral.

m. Cumplir a cabalidad con los compensatorios que se generen en los

turnos.

n. Tomar el personal que mas tiempo lleva en la empresa como
referencia para los posibles nuevos empleados, teniendo un

seguimiento constante en su participacion.

Uno de los temas a seguir dentro de esta investigacion es reformar las
funciones que realizan todos los empleados, incluyendo el administrativo, para
lograr una equidad en cuanto a los puestos de trabajo y ser acordes con la parte
del genero, edad y experiencia, para lograr un agrado maximo de todos los

colaboradores.
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Sintesis.

En este capitulo esta contemplado la descripcion del proceso de
recoleccidn, el analisis de los resultados generados por las encuestas, la
identificacion de las categorias y el analisis de las categorias soportado en la

informacion recabada en el trabajo de campo.
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