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Resumen
Este proyecto de grado busca identificar el tipo de cultura organizacional presente en la empresa
seleccionada, con el fin de disefiar un plan de mejora para definir los parametros que los
directivos de la organizacion pueden considerar aplicar para gestionar aquellos elementos
sociales, personales y laborales que requieren ser atendidos a nivel organizacional, que permitan
suplir las necesidades que constituyen bienestar y satisfaccion laboral en los empleados, y que
representan resultados productivos y por consiguiente resultados economicos para la empresa.
Por tal razon, se plantea conocer las principales debilidades que presenta la empresa en relacion a
la cultura organizacional, para conocer si el personal se encuentra satisfecho o no con diferentes
aspectos que enmarcan la clase de cultura que se ha establecido como son: el clima laboral, el
sistema de incentivos, programa de capacitacion, efectividad de la comunicacion, liderazgo,
trabajo en equipo, reconocimientos, plan carrera, entre otros.
Para ello, se plantea un analisis de caracter cualitativo-cuantitativo en el que se llevo a cabo una
encuesta en la que participaron 30 empleados de la empresa Punto Sabroso, de los cuales 20 son
mujeres y 10 son hombres. De acuerdo a los parametros evaluados, los resultados nos muestran
una insatisfaccion general de la cultura organizacional adaptada por la empresa en cada una de
las categorias en las que se dividi6 la encuesta, lo que corresponde al 27.6% en compromiso y
apoyo, ambiente laboral con un 23% y reconocimiento en un 20.5% de insatisfaccion. De igual
modo, se identifica que tnicamente un promedio de 6 personas de la poblacion encuestada, se
encuentra satisfecha con la cultura de la empresa.
Palabras clave: ambiente laboral, cultura organizacional, recursos humanos, satisfaccion

laboral.



Abstract
This degree project seeks to identify the type of organizational culture present in the selected
company, in order to design an improvement plan to define the parameters that the organization's
managers can consider applying to manage those social, personal and work elements that require
be cared for at the organizational level, that allow meeting the needs that constitute well-being
and job satisfaction in employees, and that represent productive results and consequently
economic results for the company.
For this reason, it is proposed to know the main weaknesses that the company presents in relation
to the organizational culture, to know if the staff is satisfied or not with different aspects that
frame the kind of culture that has been established, such as: the work environment , the incentive
system, training program, communication effectiveness, leadership, teamwork, recognition,
career plan, among others.
To do this, a qualitative-quantitative analysis is proposed in which a survey was carried out in
which 30 employees of the company Punto Sabroso participated, of which 23 are women and 7
are men. The results show us a general acceptance in what corresponds to the organizational
culture adapted by the company, in the same way the population that presents a level of
dissatisfaction is identified according to the categories into which the survey was divided, which
correspond to commitment and support, work environment and recognition, finding between 6 to
10 dissatisfied people according to the parameters evaluated.

Keywords: work environment, organizational culture, , human resources, job satisfaction.
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Introduccion
El presente trabajo de investigacion que sera sustentado, se enmarca en el programa diplomado
de gerencia de talento humano como una opcion de grado.

El trabajo pretende estudiar la cultura organizacional dentro de la empresa punto sabroso
Ltda. ubicada en la ciudad de Cali (Valle del Cauca).

La cultura organizacional se fundamenta en una serie de conductas, creencias, actitudes,
tradiciones y valores con las cuales las organizaciones esperan sean adoptadas por sus
empleados, proveedores y demds asociados de negocio; de igual forma estos aspectos permiten
reflejar la ética con la que cuenta la organizacion y que sus colaboradores compartan la misma
vision, lo que al final facilita el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Los diferentes estudios e investigaciones que han surgido con el paso del tiempo, han
permitido que las empresas estructuren, definan y orienten la cultura organizacional hacia el
clima laboral. Segun lo mencionado anteriormente, la cultura define los valores, creencias y
demas aspectos que se esperan trasmitir hacia cada uno de los empleados, si estos aspectos son
negativos, el resultado de ello es que se genere un ambiente de trabajo inadecuado que termina
repercutiendo en la insatisfaccion del personal, generando efectos negativos como bajo
desempefio, falta de compromiso con la ejecucion de labores, ausentismo laboral, entre otras.

De acuerdo con la investigacion realizada por Calderon et al (2003), identificaron que no
se contaban con estudios que lograran vincular o relacionar el bienestar laboral con la cultura
organizacional, de igual forma buscaban establecer la importancia de lograr en los empleados un
estado de bienestar sin que las actividades o acciones que se llegaran a realizar para lograrlo, se

tornaran en un sentido de asistencialismo.
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Al abordar la tematica de cultura organizacional para la empresa Punto Sabroso Ltda. se
espera identificar aquellas acciones internas, que de alguna forma estan impidiendo que los
empleados no se identifiquen, interactiien o apropien las reglas de comportamiento establecidas

por la empresa.
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Objetivos

Objetivo General
Disefiar un plan de mejora de cultura organizacional para la empresa Punto Sabroso
ubicada en la ciudad de Cali Valle del Cauca en el Segundo Semestre de 2021
Objetivos Especificos
Realizar un diagndstico que permita precisar las principales debilidades de la Cultura
Organizacional de la empresa
Identificar los aspectos que caracterizan la Cultura Organizacional de la organizacion
Establecer los principios para desarrollar una Cultura donde el personal que labora en la

empresa Punto Sabroso se sienta mas identificado y participativo.
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Planteamiento del problema

Figura 1. Logo de la empresa

La cultura organizacional es considerada un conjunto de valores, comportamientos, actitudes,
compartidos por los miembros de una organizacion (Ariza, 2018); entre sus caracteristicas se
menciona que condiciona el comportamiento de los miembros de la organizacion, que se trasmite
en el tiempo y se adapta conforme a las influencias externas y presiones internas (Gutiérrez,
2016); se enfatiza ademds que “la organizacion y los actores organizacionales tienen
encomendada la tarea de conservar, transmitir e incluso modificar dicha cultura cuando sea
necesario” (Loyo de Falcon, 2015, p. 55).

Bajo esta premisa, el nacimiento de alguna manera formal de la cultura organizacional se
reconoce a partir de una serie de estudios realizados en la Western Electric Company en 1927 en
Chicago, cuyo proposito inicial buscaba analizar la relacion entre la iluminacion y productividad
en los empleados, donde se encontrd que ademas de la organizacion social que ha sido
formalmente reconocida, existe una organizacion informal dentro de la organizacion: “los
sentimientos que subyacen a las creencias e ideas de las organizaciones informales son a menudo
determinantes muy poderosos de la conducta abierta” (Roethlisberger y Dickson, 1939, p. 562).

La cultura organizacional es la tendencia mas notable en el campo de los estudios

organizacionales. Puede incluso llegar a afirmarse que el término “cultura” se ha convertido en



16

una palabra obligada del lenguaje de los circulos gerenciales. Algunos teéricos3 plantean que su
estudio se ha convertido en uno de los dominios mas importantes de la investigacion
organizacional y hasta puede que se argumente que es el campo individual mas activo de la
teoria organizacional, llegando a eclipsar estudios sobre estructura formal, ambiente
organizacional y burocracia, que por tantos afios dominaron el tiempo y los recursos de las
investigaciones.

Punto Sabroso Ltda. siendo una empresa con mas de 28 afios en el mercado dedicado al
sector gastrondmico cuenta con una sola sede en la ciudad de Cali Valle del Cauca lo cual nos
indica que en el trascurrir de estos afnos no ha podido expandir ni desarrollar su compaiiia, hoy en
dia tras largos estudios y andlisis se ha enfatizado en la importancia del ser humano como factor
fundamental para el desarrollo organizacional las causas generadas por no existir una cultura
organizacional optima dentro de la empresa son las siguientes: ausentismo laboral, alta rotacion
de personal, falta de desarrollo técnico, insatisfaccion laboral, problemas de salud, entre otras.,
estos problemas desencadenan repercusiones negativas en el retraso de la ejecucion de
actividades, sobrecarga a otros empleados generando inconformidad entre ellos, ocasionan
reprocesos, aumento de costo y afecta la productividad, por lo que se hace necesario una
intervencion donde podamos proponer acciones de mejora que permitan reducir los impactos
negativos que estan afectando la empresa y asi darle un nuevo rumbo a la misma, aumentando su
productividad y su desarrollo organizacional.

(Cuales son las principales causas que afectan de manera negativa la Cultura

Organizacional de la empresa Punto Sabroso ubicada en la ciudad de Cali Valle del Cauca?
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Antecedentes
Los antecedentes del estudio de la cultura organizacional pueden ser ubicados en los origenes de
las ciencias sociales. Entender esta contribucion es muy importante porque muchos de los
dilemas y debates que se dan en torno de la cultura organizacional reflejan las diferencias en la
tradicion historica de la investigacion social.

Dentro de las ciencias sociales se aprecia que los aportes de mayor trascendencia son los
de la antropologia, la sociologia, la psicologia social y la economia. Todas desde diferentes
aristas investigan el comportamiento del ser humano dentro de distintos grupos sociales y con
diferentes funciones, donde la cultura ha estado presente como un resultado de las relaciones
interpersonales.

El concepto de cultura tiene su origen en la Antropologia, que incluye todas las formas de
la actividad humana y constituye un mecanismo de control del comportamiento ético; la
Antropologia Social que estudia los efectos de la cultura en la estructura social; la Sociologia,
que ha realizado interesantes estudios sobre las causas y las consecuencias de la cultura y en la
Psicologia Social, con su énfasis en la creacion y manipulacién de simbolos.

El concepto de cultura aplicado a la organizacion se fue gestando desde el aporte de la
escuela de administracion de las relaciones humanas, a partir de los experimentos desarrollados
por Elton Mayo, se empiezan a reconocer los aspectos subjetivos e informales de la realidad
organizacional. Mayo (1972), se interes6 por indagar acerca de los factores que inciden en el
desempefio del trabajador, llegando a la conclusion que el ambiente del grupo al cual pertenece
el individuo incide significativamente en la percepcion que éste tiene acerca de los aspectos

objetivos de la organizacion.
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Actualmente, la definicion de cultura organizacional no difiere demasiado de las
conceptualizaciones mencionadas precedentemente. Un gran nimero de investigaciones mas
actuales (Bellou, 2010; Mushtaq, Ahmad Fayyaz, & Tanveer, 2013; Naranjo-Valencia, Jiménez
Jiménez, & Sanz-Valle, 2011; Tsai, 2011; Tura Solvas & Martinez Costa, 2012), han entendido a
la cultura organizacional como los valores, creencias y supuestos que los miembros de una
organizacion tienen en comun. La cultura, concebida de esta manera, cumple cuatro funciones
importantes en las organizaciones: (1) transmite un sentido de identidad a los miembros de la
organizacion, (2) facilita la generacion de un compromiso hacia algo mas importante que uno
mismo, (3) eleva la estabilidad del sistema social, y (4) sirve como un sistema de creacion de
sentido que guia y moldea los comportamientos de los miembros (Hu, Dinev, Hart, & Cooke,
2012).

La exposicion de Cultura Organizacional fue introducida en la literatura especializada por
Pettigrew (1979) quien la definié como un “sistema de significados publica y colectivamente
aceptado por un grupo dado, en un cierto periodo de tiempo™. La cultura era considerada como el
resultado de la asimilacion de valores y patrones de comportamiento por parte de los miembros
de una organizacion que tienen efecto en el entorno laboral.

Desde hace algunos afios, se ha tenido en cuenta como objeto de estudio el
comportamiento de las personas, como la actitud que asumimos al intentar alcanzar los objetivos
y la forma como creamos vinculos familiares, con la comunidad y otros grupos, para compartir
valores, creencias y anhelos originando una forma de cultura.

Mientras que en las organizaciones se manifiestan patrones de pensamiento que se
transmiten a los colaboradores, integrando estrategias de accion para tener éxito en la adaptacion

de las diferentes oportunidades y amenazas del entorno, mejor desempefio y supervivencia en el



19

proceso o busqueda de la solucién a sus problemas organizacionales; integrando el trabajo en
equipo, una debida planificacion y coordinacion que van alineados a los objetivos de estas.

Meéndez (2006), afirma que existe un conjunto de elementos dados por los caracteres del
entorno compartidos; tecnologia, habitos y modos de conducta, cargos y funciones, roles, ritos,
ceremonias y rutinas, redes de comunicacion, sistema de valores, mitos y creencias, responsables
mayormente del afianzamiento de la cultura en las organizaciones.

De igual forma, se han venido considerando los efectos del comportamiento del ser
humano cuando de alcanzar los logros se trata, se ha evidenciado que para lograr dichos
objetivos el ser humano se apoya de diversos grupos de personas como lo son familiares, grupos
deportivos, grupos de amigos, entre otros., con el fin de compartir experiencias y conocimientos.

No obstante, las empresas son grupos sociales de trabajo en comun y colectivo que
ejercen dominio mutuamente y con el entorno. Es importante resaltar que, para alcanzar las
metas, se necesita de una preparacion y union de las personas implicadas, pues sin esta es poco
probable alcanzarlas.

Trompenaars y Hamptden —Turner, (1998), definen a la cultura organizacional como una
construccion social que provee a sus miembros de un contexto significante en el cual interactian,
se identifican, se reconocen a si mismos y por la cual enfrentan el mundo exterior. En este orden
de ideas podemos decir que las organizaciones seleccionan los perfiles para formar parte de un
entorno, quienes deben acoplarse a la estructura cultural de la organizacion.

Como caso de éxito en la aplicacion de cultura organizacional, tenemos a la reconocida
organizacion llamada Netflix que ofrece el servicio de streaming por suscripcion para ver
peliculas, series, documentales entre otros contenidos en cualquier dispositivo que tenga internet,

la cual tiene como cultura organizacional al momento de lograr sus metas que los empleados no



20

permanezcan en la compaiiia sino estdn contentos y que la empresa no mantenga empleados
infelices, no miden a sus empleados por el nimero de horas trabajadas sino por sus grandes
resultados, quieren que sus empleados se sientan libres pero responsables, en lugar de
controlarlos les proporcionan estrategias, el salario muy bueno y no depende del titulo del
empleado, estd comprometida con mantener buen talento humano y dejan ir al que ya no se
siente bien en la empresa y no esta aportando a su crecimiento. (HRCONNECT, 2021)

Podemos concluir que todas las organizaciones son diferentes, por lo tanto, la cultura
organizacional que las rigen estdn argumentadas de acuerdo con los valores, ética y principios
basados en su estructura, objetivos, metas, estrategias, etc., lo que genera dudas, incertidumbre y
problemas de adaptacion en muchos casos, obligando a los lideres a solucionar los problemas de

la mejor forma posible, involucrando a todos los miembros de la organizacion.



21

Justificacion

El trabajo de grado, se lleva a cabo para identificar aquellos aspectos que estan afectando la
correcta adaptacion por parte de los empleados a la cultura organizacional de la empresa Punto
Sabroso Ltda. con el fin de detectar las acciones, procedimientos o actividades que estan
ocasionando la falta de identificacion por parte del personal hacia la vision global de la empresa,
y que ademads de ello hace que se presenten conductas negativas en el grupo de trabajo y en los
procesos; con esto se espera mejorar el ambiente laboral y la imagen de la empresa hacia el
mercado laboral, lo que ademas permite que se genere atraccion para nuevo talento humano.

Como parte del proceso de aprendizaje, se selecciona la cultura organizacional como
tema de investigacion, dada la necesidad que presenta la empresa en identificar los diferentes
factores que estan ocasionando carencia de resultados positivos y significativos para su correcto
desarrollo interno. Aunque los procesos relacionados con el servicio fluyen de tal forma que se
cumple con la atencidn al cliente, si es necesario abarcar el servicio ofrecido al cliente interno,
con el fin de modificar tanto su conducta y comportamiento hacia la organizacién como la
percepcion o sentimientos que reflejan de la organizacion y las propuestas de valor que pueden
ofrecer a su labor o actividades.

Con este proceso, esperamos detectar aquellas debilidades que estan impidiendo a la

empresa lograr un 6ptimo desarrollo y fortalecimiento de su estructura organizacional.
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Marco tedrico
A lo largo de la historia se han presentado cambios significativos en lo que corresponde a la
evolucion de las condiciones econdmicas, sociales y sobre todo laborales para los empleados.

Como parte de este proceso evolutivo conocemos la llamada Revolucion Industrial, la
cual se ha considerado como una etapa de crecimiento econdémico. Segun Otero et al (2005) “sin
industrializacion no es posible superar las poco deseables condiciones de subdesarrollo”. Lo que
indica, que la revolucion industrial, se convirtié en un medio para generar diferentes cambios
dentro de los cuales se encuentran los comerciales, politicos, agrarios y por supuesto los cambios
sociales, en este ultimo surgen beneficios para los empleados en lo correspondiente a la cuestion
laboral, abriendo paso a la generacion de leyes de beneficencia, laborales y seguro social (Otero
et al, 2005 PP. 20).

Posteriormente, surgen diferentes teorias donde algunas de ellas se encaminan a mejorar
la productividad de las empresas sacando el maximo provecho de la mano de obra y otras se
centran en mejorar las condiciones laborales de las personas permitiendo asi mantener la
operatividad de las empresas.

Encontramos teorias como la administracion cientifica promovida por Taylor, el cual
propone realizar un estudio que permita mejorar las condiciones de trabajo para aumentar la
productividad de los obreros, ademas de mitigar los problemas presentes en el
desaprovechamiento de la fuerza laboral de las personas y la operatividad de los equipos.
Aunque su teoria fue muy utilizada para resolver problemas netamente operacionales no permitio
resolver los problemas presentes a nivel de personal, puesto que se consideraba que la
motivacion de las personas era meramente econdmica y los demads factores que implicaran

bienestar como los personales y sociales no presentaban relevancia. De alli, que se presenten los
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aportes realizados por Elton Mayo y su aplicacion de un estudio sobre la conducta humana en el
trabajo, lo que abre paso al uso del concepto de recursos humanos en los procesos de gestion de
personal. Dicho estudio, centra su desarrollo es la humanizacion del trabajo, y logra demostrar
que las personas, independiente del entorno laboral en que se encuentren, presentan necesidades
que podrian ser atendidas con motivaciones no econdmicas (Correa, 2013)

En términos de administracion, cada una de las teorias que surgieron, han dado paso a la
generacion de investigaciones y estudios que permitieran identificar los problemas a nivel
organizacional y las personas que la conforman. Actualmente aun se presentan falencias en
algunas organizaciones, en lo referente al trato del personal y el ambiente que propicia para que
estos lleven a cabo sus funciones. Como nos muestra una investigacion realizada al sector
educacion por Caligiore et al (2003), esta consista en determinar el clima organizacional y el
desempeiio de los docentes de tres escuelas diferentes de la facultad de Medicina de la
Universidad de los Andes en Venezuela, como resultado se logro identificar la insatisfaccion de
los docentes de cada escuela, direccionados a diferentes factores como el funcionamiento
organizacional, estilo de liderazgo, la calidad de supervision y las relaciones interpersonales,
dejando como resultado un clima organizacional rigido que influye de manera negativa en el
comportamiento de los docentes.

Cardona et al (2018) exponen en su investigacion realizada en una empresa de la ciudad
de Cartagena, como la organizacion a nivel estructural cuenta con politicas enfocadas en el
talento humano y trabaja en pro de mantener un adecuado clima organizacional y, aun asi, se
identifican algunos aspectos que conllevan a determinar que no necesariamente su filosofia esta

alineada con las acciones que permitan mantener un adecuado clima laboral.
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Considerando lo que sefiala Chiavenato (2016) cuando afirma que “la administracion del
recurso humano es un area extremadamente sensible a la mentalidad que impera en las
organizaciones y depende de la cultura que exista en cada organizacion, asi como de la cultura
organizacional que se adopte”. (p.19).

Por tal razén, este proceso investigativo se direcciona hacia el reconocimiento de la
cultura organizacional de la empresa Punto Sabroso, dado que, aunque es una empresa que esta
conformada estructuralmente al contar con politicas y procedimientos para controlar y dirigir
tanto los procesos como sus recursos; se ha identificado que la empresa puede fortalecer e

impulsar su cultura para que sea ain mas positiva y atractiva para el personal.
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Marco legal
A partir del punto de vista normativo se abarca el tema de investigacion de acuerdo a la siguiente
informacién que se considera pertinente.

En primera instancia se toma la Constitucion Politica de Colombia (1991) en su articulo
25 la cual define el trabajo como un derecho el cual debe ser protegido por el estado haciendo
énfasis en que todas las personas tienen derecho a trabajar en condiciones dignas y justas.

De la misma manera encontramos en el Cédigo Sustantivo del Trabajo, en el Articulo 5°
definen al trabajo como “toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o
transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que
sea su finalidad, siempre que se efectiie en ejecucion de un contrato de trabajo.” (Senado, 2019).
También en el articulo 10° se encuentran los 10 principios generales que explican que los
trabajadores son iguales ante la ley independientemente de su condicion intelectual, material o de
la labor que realizan.

Decreto 1072 de 2015 regula el sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo. La
implementacion del SG-SST es de obligatorio cumplimiento. Las empresas, sin importar su
naturaleza o tamafo, deben implementar un Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo, el incumplimiento en la implementacion del SG-SST da origen a sanciones econdmicas.
Se han establecido multas que pueden llegar hasta los quinientos (500) salarios minimos
mensuales legales vigentes. Estas multas son graduales, de acuerdo con la gravedad de la
infraccion.

La Ley 1562 de 2012 es la que se encarga de ampliar y modernizar el sistema de riesgo
laborales y les brinda a todas las personas, con diferentes tipos de contrato y afiliacion, el

programa de prevencion y promocion a los afiliados al sistema de riesgos laborales.
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Resolucion 0312 2019 por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

Ley 1010 2006 por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Resolucion 2646 2008 por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion
del origen de estas.

Resolucion 1792 1990 por la cual se adoptan valores limites permisibles para la
exposicion ocupacional al ruido.

Resolucion 2013 1986 por la cual se reglamenta la organizacioén y funcionamiento de los
Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo

Resolucion 2400 1979 por la cual se establecen algunas disposiciones sobre vivienda,
higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo.

Adicional a ello la empresa estipula el Reglamento Interno de Trabajo como una
herramienta que rige el actuar del personal, estipulando normas y procedimientos propios de
cada organizacion que buscan la armonia en el trabajo.

El Reglamento Interno de Trabajo brinda una serie de normas y lineamientos que permite
atender situaciones ordinarias y extraordinarias, define una ruta de comportamiento personal y
profesional buscando la armonia en el trabajo.

Se le invita al personal de la empresa a conocerlos y ponerlo en practica, seguir sus
lineamientos en las actividades cotidianas. Es un compromiso de cada uno de los trabajadores,

con los compafieros y con la organizacion.
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Metodologia
La metodologia utilizada en el desarrollo del estudio es de tipo descriptivo, mediante el cual se
procede a recolectar, analizar y cuantificar la informacion primaria acerca de la Cultura
Organizacional que se presenta en la empresa Punto Sabroso ubicada en la ciudad de Cali Valle
del Cauca, con el fin de determinar las principales causas que afectan de manera negativa la
Cultura Organizacional de la empresa.

La investigacion planteada pretende describir el nivel de Cultura Organizacional de la
empresa Punto Sabroso mediante el uso de técnicas de caracter cualitativo (sesiones de grupo) y
cuantitativa aplicacion de instrumentos (encuestas), que nos permita la recopilacion de
informacion detallada de la persona que informa y comparte oralmente con el investigador
aquello concerniente a un tema especifico o evento acaecido en su vida como lo expresan
Fontana y Frey (2005).

A partir de la informacion cualitativa y cuantitativa obtenida con las técnicas planteadas,
se determina los métodos que sirven para analizar y clasificar las percepciones de los empleados
de la empresa, referidas a los factores definidos.

La informacion obtenida es validada y comprobada por la aplicacion y tabulacion de las
encuestas, esto nos permite entender las relaciones que identifican la frecuencia del aspecto que
mide cada interrogante, generando un indicador que muestra la relacion de casualidad que pueda
existir entre los miembros de la empresa, sirviendo como referente para identificar rasgos, que
para efectos de la investigacion se comprende como rasgos de Cultura Organizacional aquellos
hechos, eventos, situaciones, percepciones, comportamientos u otras manifestaciones que han
sido identificadas cualitativamente y validos cuantitativamente por su mayor frecuencia de

sucesos 0 percepcion colectiva y en consecuencia tienen presencia en la organizacion.



Cronograma

Tabla 1. Cronograma de actividades durante la investigacion
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1. CRONOGRAMA

ACTIVIDAD | AGOSTO | SEPTIEMBRE OCTUBRE | NOVIEMBRE A DICIEMBRE

Diagnostico.

Trabajo de campo

(recoleccion de

datos).

Aplicacion de la

encuesta.

Analisis del

resultado.

Sustentacion de la

investigacion.

Nota. Fuente: elaboracion propia
Presupuesto
Tabla 2. Recursos necesarios para desarrollar el proyecto
Recurso Descripcion Valor unitario Valor total

Personal 5 estudiantes $0 $0

Equipos 5 computadores $2.200.000 $11.000.000

Software Uso de softwares $0 $0
gratuitos

Viajes y Salidas de 3 visitas a la Empresa $2.200 $ 66.000

Campo Punto Sabroso. (ida y
regreso). 30 viajes

Materiales 1 resma de hojas, $ 50.000 $250.000
impresiones,  lapiceros,
internet, telefonia.

Bibliografia Biblioteca UNAD $0 $0

Total

$11.216.000

Nota. Fuente: elaboracion propia
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Encuesta aplicada

Genero

(Conoce la mision y la vision de la empresa?

Compromiso y apoyo

(Considera que la empresa contribuye a su desarrollo profesional?

(Su jefe inmediato tiene en cuenta sus ideas y propuestas?

(La empresa cuenta con programas de capacitacion y formacion internos y externos?
(Considera que en la empresa existe el trabajo en equipo?

(Los canales de comunicacion interna son adecuados y efectivos?

Ambiente laboral

(Se siente satisfecho con el ambiente de trabajo?

(Considera que la empresa valora su trabajo?

(La empresa cuenta con horarios de trabajo flexibles?

(Como califica el tipo de liderazgo que se practica en la empresa?

Reconocimiento

Cuando se presenta una vacante, ;Primero se tiene en cuenta al personal interno?
(Su jefe lo felicita cuando desempeia correctamente su trabajo?

(Dentro de su area o proceso, el personal es promovido a otros cargos?

(La empresa otorga beneficios, incentivos y recompensas al personal por sus esfuerzos,
aportes y contribuciones en el logro de objetivos o por desempefiar una buena labor?
De acuerdo con las respuestas anteriores, ;Como califica la cultura organizacional de la

empresa?
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17. {Considera que, al aplicar cambios para mejorar la cultura organizacional, permitiria que

el personal se sienta mas identificado y participativo con la empresa?

Analisis de los resultados
La poblacion para este estudio son empleados directos del restaurante Punto Sabroso de todos los
cargos, desde el administrativo hasta el operativo, se seleccionan 30 personas con el objetivo de
tener una vision holistica de la empresa. Los resultados de los cuestionarios seran tabulados y
analizados.

Grafico 1. Género de la poblacion encuestada

Genero

30 respuestas

@ Mujer
@ Hombre
@ otro

De acuerdo a la grafica podemos evidenciar que la empresa Punto Sabroso cuenta con un mayor

numero de empleados femeninos con un 66.7% y personal masculino un 33.3%
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Grafico 2. Porcentaje de conocimiento de la planeacion estratégica

;Conoce la mision y la vision de la empresa?
30 respuestas

@ si
® No

Se puede observar en la grafica que de las 30 personas encuestadas un 66.7% de las personas
encuestadas no conocen la mision y la vision de la empresa y un 33.3% de las personas
encuestadas las conocen lo cual es un balance negativo para la empresa el cual refleja que no hay
un sentido de pertenencia por parte de los empleados y que el programa de induccion estd mal
elaborado.

Que los empleados no conozcan la mision y vision de la empresa significa que claramente los

empleados no estan alineados con los objetivos de la empresa.
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Grafico 3. Porcentaje de aceptacion respecto a las oportunidades de desarrollo profesional

;Considera que la empresa contribuye a su desarrollo profesional?
30 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

De las 30 personas encuestadas se puede visualizar que lo correspondiente un 66,7% estan en
desacuerdo con que la empresa contribuye a su desarrollo profesional, el 23.3% estan en total
desacuerdo y un 10% estan de acuerdo.

Al analizar los datos arrojados por las personas encuestadas son mas las respuestas negativas y
mas el inconformismo que sienten los empleados debido a que la empresa no esta contribuyendo
a su desarrollo profesional evidenciando que la empresa no cuenta con programas de bienestar y

comunicacion lo que esto genera es que los empleados no estén motivados.



Grafico 4. Porcentaje de estimulacion respecto al aporte de ideas y propuestas
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¢ Su jefe inmediato tiene en cuenta sus ideas y propuestas?
30 respuestas

@® Nunca

@ Casinunca
) En ocasiones
@ Casi siempre
@ Siempre

De acuerdo a los datos arrojados por las 30 personas encuestadas 43.3% responden a que casi
nunca, seguido al 33.3% nunca y el 23.3% en ocasiones su jefe inmediato tiene en cuenta sus
ideas y propuestas se evidencia que las respuestas de los encuestados en este aspecto son
negativas reflejando que los jefes inmediatos del restaurante no tiene una buena comunicacion,
no tienen liderazgo y tampoco trabajan en equipo siendo este un factor importante en el
desarrollo de las funciones de los empleados teniendo en cuenta sus propuestas generando

motivacion y confianza a seguir aportando para mejorar.




Grafico 5. Porcentaje de satisfaccion respecto al programa de capacitacion
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¢La empresa cuenta con programas de capacitacion y formacion internos y externos?
30 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
46,7% @ En desacuerdo

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

De acuerdo a las respuestas obtenidas a las 30 personas encuestadas un 46.7% responden que
estan en desacuerdo y un 46.7% se encuentran en total desacuerdo que la empresa cuenta con

programas de capacitacion y formacion internos y externos, las respuestas por parte de los

encuestados fueron negativas a lo que evidencia que no existen programas de capacitaciones, no

existe un plan de capacitaciones siendo este un aspecto negativo para la empresa debido a que

esto puede influir en la productividad y eficiencia de los empleados. Es un aspecto en el cual la

empresa debe mejorar e iniciar a planear e implementar.
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Grafico 6. Porcentaje de satisfaccion respecto al trabajo en equipo

;Considera que en la empresa existe el trabajo en equipo?
30 respuestas

@ Si
® No

En la grafica anterior podemos observar que de los 30 encuestados el 90% considera que en la
empresa no existe el trabajo en equipo, lo cual refleja que hay una insatisfaccion en muchos de
los empleados que puede estar afectando su desempefio en sus actividades, pero se aprecia que el
10% de los encuestados si consideran que en la empresa existe trabajo en equipo, lo que refleja
que son mas los empleados insatisfechos, que no encuentran apoyo de parte de sus compaiieros y

lideres, para lograr sus objetivos y metas comunes.
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Grafico 7. Porcentaje de satisfaccion con los canales de comunicacion interna

¢ Los canales de comunicacion interna son adecuados y efectivos?
30 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo

) De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

En esta grafica podemos observar que el 56,7% de los encuestados estan en desacuerdo, en que
los canales de comunicacion interna son adecuados y efectivos, el 30% estan totalmente en
desacuerdo, reflejando que el restaurante internamente no tiene una buena comunicaciéon con sus
colaboradores, pero el 13.3% manifiesta que estdn de acuerdo, consideran que si son efectivos
los canales de comunicacion, por lo que podemos concluir que son mas los empleados que
consideran que no esta siendo eficaz la comunicacion interna, es decir que, en alguna parte se
estd malogrando la comunicacién y esto conlleva a que no se alcance los objetivos planificados,
generando desorientacion, falta de compromiso, desmotivacion, un mal clima laboral, entre otras
falencias, por lo tanto hay que hacer los ajustes necesarios para lograr una comunicacion

eficiente que genere mejores resultados.
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Ambiente laboral

Grafico 8. Nivel de satisfaccion con el ambiente de trabajo

¢ Se siente satisfecho con el ambiente de trabajo?
30 respuestas

@ Muy Satisfecho

@ Satisfecho
Insatisfecho

@ Muy insatisfecho

La grafica nos muestra que el 50% de los colaboradores del restaurante Punto Sabroso que
respondieron la encuesta se sienten insatisfechos con el ambiente laboral, y el 26,7% se sienten
muy satisfechos, aunque no todo es negativo porque el 23,3 % de los encuestados manifiestan
que se sienten satisfechos, lo que nos lleva a que identifiquemos las oportunidades de mejora
para lograr un excelente ambiente para trabajar y lograr el 100% de los empleados satisfechos y

que cambie de forma positiva la percepcion de los empleados que se sienten insatisfechos.
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Grafico 9. Porcentaje de percepcion respecto al reconocimiento laboral

;Considera que la empresa valora su trabajo?
30 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

En esta grafica podemos observar que la mayoria de los empleados consideran que la empresa no
valora su trabajo, ya que el 40% de los encuestados respondieron que estan en desacuerdo y el
23,3% de los empleados respondieron que estan totalmente en desacuerdo porque consideran que
la empresa no valora su trabajo, Pero un 36,7% respondieron que estaban de acuerdo,
evidenciando sienten que si hay confianza, que se tienen en cuenta sus propuestas y se valora su
nivel de compromiso ya que todo esto aporta al crecimiento del restaurante, lo que nos lleva a
que revisemos por qué el 63,3% de los empleados no sienten lo mismo, siendo esta una

oportunidad de mejora en uno de los factores que integra la cultura organizacional de la empresa.
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Grafico 10. Porcentaje de satisfaccion con la flexibilidad de horarios

¢La empresa cuenta con horarios de trabajo flexibles?
30 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo

De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

\

De acuerdo con las respuestas obtenidas, en un total de 30 personas encuestadas el 13,3%
manifiesta una sensacion de desacuerdo con respecto a que la empresa cuenta con horarios
flexibles, mientras tanto un 23,3% esté en un total acuerdo y un 56,7% indica que, si esta de
acuerdo con que la empresa cuenta con horarios flexibles, esto indica que la percepcion de los
empleados con relacion a los horarios de trabajo es positiva ya que les permite tener tiempo para

realizar sus necesidades personales.
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Grafico 11. Nivel de satisfaccion con el liderazgo de la empresa

¢Como califica el tipo de liderazgo que se practica en la empresa?
30 respuestas

@ Excelente
@® Bueno

Regular
@® Malo

De acuerdo a la pregunta como califica el tipo de liderazgo que se practica en la empresa, el
13,3% de los empleados lo califico como bueno, un 33,3% que representa un porcentaje
considerable manifesto que lo califica como malo y un 53,3% de los empleados manifiestan que
es regular, , esto nos indica que es un punto necesario para mejorar ya que el tipo de liderazgo no
cuenta con la aprobacion de todos los empleados de la empresa, indispensable adoptar un estilo

de liderazgo que permita afianzar las relaciones con todos los empleados.




Grafico 12. Porcentaje de percepcion respecto a las oportunidades de ascenso
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Cuando se presenta una vacante, ; Primero se tiene en cuenta al personal interno?
30 respuestas

@® Nunca

@ Casinunca
En ocasiones

@ Casi siempre

@ Siempre

En la grafica podemos observar que un 10% de los empleados tienen una apreciacion negativa
acerca de la promocion de cargos dentro de la empresa, otro 10% de los empleados opinan que
en la mayoria de las veces se les tiene en cuenta para promoverlos de cargo, sin embargo, un
40% de los empleados manifiestan que solo en algunas ocasiones se les tiene en cuenta y por
ultimo con un 40% de los encuestados, afirman que siempre la empresa recurre como primera
opcion al personal interno para su promocion de cargo, es una variable que deja en la mayoria

de empleados una percepcion positiva que genera confianza y estabilidad en el empleado.
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Grafico 13. Porcentaje de Satisfaccion respecto a la estimulacion laboral

¢Su jefe lo felicita cuando desempena correctamente su trabajo?
30 respuestas

@® Nunca
@ Casinunca

) En ocasiones
@ Casi siempre
@ Siempre

De acuerdo con las respuestas obtenidas en la pregunta su jefe lo felicita cuando desempefia
correctamente su trabajo podemos evidenciar que un 26,7% de los empleados manifiestan un
nulo reconocimiento por parte de su jefe a su buena labor, otro 26,7% de los empleados expresa
que solo en ocasiones es reconocida su buena labor y una con una mayoria del 46,7% de los
empleados casi la mitad de los encuestados, expone que casi nunca es reconocido su buen
desempefio por su jefe, por lo tanto y puesto que la motivacion es un aspecto tan importante
dentro de la empresa esta seria una de las variables a tratar con el fin de lograr un ambiente

positivo, unos empleados agradecidos y motivados.
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Grafico 14. Porcentaje de percepcion con relacion a las alternativas de plan carrera

:Dentro de su area o proceso, el personal es promovido a otros cargos?
30 respuestas

@® Nunca
@ Casinunca

) En ocasiones
@ Casi Siempre
@ Siempre

En esta grafica logramos observar que los porcentajes superiores al 63.3%, llegan a ser negativos
y en este caso, mas de la mitad de los colaboradores de la empresa Punto Sabroso, coinciden en
que en casi nunca la empresa da oportunidad de crecimiento, lo cual es un indicador negativo,
teniendo en cuenta que seguido de ese porcentaje, observamos que un 20% de los colaboradores
nunca han sido promovidos en sus cargos. Con este resultado podemos identificar que la gran
mayoria siente que no tiene posibilidades de crecimiento y nos ayuda a reconocer las
oportunidades de mejora para buscar estrategias que nos permitan incentivar a los funcionarios
acceder a mejores puestos de acuerdo a sus capacidades, algo que sera motivador para ellos y les

ayudara a mejorar cada dia evitando la constante rotacion de personal.
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Grafico 15. Porcentaje de percepcion respecto a los beneficios, incentivos y recompensas

;La empresa otorga beneficios, incentivos y recompensas al personal por sus esfuerzos, aportes y

contribuciones en el logro de objetivos o por desempenar una buena labor?
30 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca

@ En ocasiones
@ Casi siempre
@ Siempre

De forma general observamos la mitad de los colaboradores de la empresa punto sabroso
coincide en que casi nunca recibe beneficios, incentivos o recompensas por sus esfuerzos,
aportes y contribuciones en el logro de los objetivos o por desempefiar una buena labor, también
observamos que un 16.7% de ellos nunca ha recibido beneficios de parte de la empresa,
indicandonos que no sienten valorados e incentivados por la empresa.

Con este resultado, es importante reconocer que los beneficios motivan al trabajador a realizar de
mejor manera sus labores y son mucho mas productivos.

Podemos concluir implementar un plan de beneficios a los trabajadores les generara felicidad
personal, compromiso con la empresa y rendimiento, factores importantes para crecimiento de la

organizacion
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Grafico 16. Nivel de aceptacion de la cultura organizacional

De acuerdo a las respuestas anteriores, ; Como califica la cultura organizacional de la empresa?
30 respuestas

@ Favorable
@ Desfavorable

Notablemente se observa que la empresa punto sabroso tiene grandes falencias en su cultura
organizacional, de acuerdo al porcentaje arrojado en esta encuesta, evidenciamos que los
funcionarios no tienen claros los objetivos, la mision y la vision de la empresa; todos la ven de
una forma distinta y buscan lograr sus objetivos por caminos diferentes, afectando el desempefio
y disminuye la productividad laboral.

Se requiere aplicacion de estrategias de mejora con el fin de mejorar las condiciones de trabajo y
motivar a los empleados a ser mas creativos y proactivos y asi lograr un clima laboral agradable,

llevadero y productivo.



Grafico 17. Porcentaje de aceptacion para el cambio del tipo de cultura organizacional
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;Considera que al aplicar cambios para mejorar la cultura organizacional, permitiria que el personal

se sienta mas identificado y participativo con la empresa?
30 respuestas

@ si
® No
@ Tal vez

Los resultados que arroja la grafica demuestran que un alto porcentaje de funcionarios de la
empresa Punto Sabroso, consideran que, al aplicar cambios para mejorar la cultura
organizacional, permitiria que el personal se sienta mas identificado y participativo con la
empresa, sin embargo, se deben implementar estrategias para obtener un mejor resultado en

cuanto a esta variable.
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Conclusiones
De acuerdo con los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el desarrollo del
trabajo de investigacion se pueden establecer las siguientes conclusiones:

Existe un desconocimiento por parte de los empleados hacia los objetivos generales de la
empresa, una gran parte de los empleados desconocen la mision y vision de la organizacion,
generando esto falta de identidad del empleado hacia la empresa.

Existe inconformidad de parte de los empleados en cuanto al ambiente laboral que se
presenta en la empresa Punto Sabroso.

Se presenta desmotivacion en los empleados por falta de reconocimientos e incentivos
por su labor.

Se establece que el tipo de liderazgo que existe en la empresa Punto Sabroso es poco
aceptado por los empleados, se hace énfasis en que el liderazgo que se dé dentro de la empresa
influye en gran parte en la Cultura de la organizacion y ambiente laboral.

La mayoria de los empleados del restaurante Punto Sabroso consideran que no esté
siendo eficaz la comunicacion interna y esto conlleva a que no se alcance los objetivos
planificados, generando desorientacion, falta de compromiso, desmotivacion, un mal clima
laboral, entre otras falencias.

Se evidencia insatisfaccion en cuanto a que la gran mayoria de los empleados consideran
que la empresa no valora su trabajo, porque no se tienen en cuenta sus propuestas, ni se valora su
nivel de compromiso, afectando otro de los factores que integra la cultura organizacional de la

empresa.



48

Recomendaciones

Ante los resultados arrojados en las preguntas expuestas por medio de una encuesta se hace
urgente considerar por parte de la organizacion las siguientes recomendaciones; pensando que
del debido andlisis de ellas se pueda llevar a mejorar la cultura organizacional y lograr la
identificacion plena de los trabajadores con su organizacion y mejorar los procesos que llevan a
conseguir la mision y los objetivos de la compaiiia.

Disefiar y ejecutar un verdadero programa de induccion que permita al empleado conocer
e identificar plenamente la vision y la mision de la compaiiia.

Establecer un seguimiento de la induccion a los nuevos trabajadores y a los que ya tienen
tiempo, con el fin de fortalecer constantemente la mision y vision de la empresa.

Debe considerarse que la mayor motivacion que puede recibir un trabajador se manifiesta
en el momento en que es tomado en cuenta y recibe la oportunidad de dar a conocer sus aportes e
ideas, por lo tanto, deben crearse canales de comunicacion que sean claras y las relaciones
interpersonales sean abiertas y cordiales.

Debera organizar, promover y facilitar la formacion permanente del personal mediante
capacitaciones, desarrollando una previa evaluacion y andlisis de las verdaderas necesidades de

la capacitacion.
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Anexos

Anexo A. Encuesta aplicada

Encuesta sobre cultura organizacional de
la empresa Punto Sabroso Ltda

El propdsito de la encuesta es reconocer las debilidades de la cultura organizacional de la

empresa Punto Sabroso.
Tenga en cuenta que sus respuestas son opiniones basadas de acuerdo a su experiencia.
Por favor lea cada una de las preguntas y margue la respuesta que se asemeje a su opinién

Genero

O Mujer
O Hombre
O Otro

COMPROMISO Y APOYO

;Considera que la empresa contribuye a su desarrollo profesional? *

O Totalmente en desacuerdo
O En desacuerdo
O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

:Su jefe inmediato tiene en cuenta sus ideas y propuestas? *

Nunca
Casi nunca
En ocasiones

Casi siempre

OO0OO0OO0O0

Siempre
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Anexo B. Fotografias de la empresa

Fuente. Empresa Punto Sabroso Ltda
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Anexo C. Propuesta de plan de mejora

Logo de la| PLANDE MEJORA PARA LA CULTURA | Cédigo: xx
empresa ORGANIZACIONAL Fecha de Emision:

1.0 Propésito
Gestionar de manera eficiente las diferentes actividades y acciones encaminadas a disminuir
las debilidades organizacionales identificadas en pro de mejorar la cultura organizacional de
Punto Sabroso Ltda, con el fin de brindar al personal un ambiente de trabajo agradable y
acorde a sus expectativas y necesidades.
2.0 Alcance
Este plan aplica para todo el personal de Punto Sabroso Ltda, proveedores, contratistas y
demas asociados de negocio que prestan sus servicios para la empresa.
3.0 Glosario de Términos y Definiciones
e Cultura organizacional: Corresponde al conjunto de creencias, hdbitos, valores y
tradiciones de cada una de las organizaciones.
4.0 Responsabilidades
Gerente
e Autorizar los recursos necesarios para llevar a cabo las actividades establecidas en este
plan.
Jefes de area
o Identificar falencias o fallas presentes en el proceso y reportarlas al area, proceso o
comité encargado de gestionar las oportunidades de mejora.

e Coordinar la ejecucion de las diferentes actividades propuestas en el plan de mejora.
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Personal

e Cumplir con las actividades establecidas en este plan.
5.0 Lineamientos
5.1 El area, proceso o comité asignado para velar, identificar y aplicar acciones para corregir
las fallas o debilidades que se presenten en los diferentes procesos de la empresa, debe contar
con habilidades de trasmision de informacion ademas de demostrar su nivel de competencia
de acuerdo a los objetivos a desarrollar, en pro de garantizar la mejora en la cultura
organizacional.
6.0 Plan
6.1 Creacion de jefaturas
Como parte de la necesidad de establecer y conformar areas funcionales en la empresa, es
necesario que se conforme y establezca el area de Recursos Humanos, permitiendo que se
aporte valor a la mano de obra y que se cumpla con un proceso adecuado, eficiente y efectivo
para la seleccion, reclutamiento, contratacion, direccion de las actividades de motivacion y
gestion para el desarrollo del personal de los empleados.
6.2 Codigo de ética
Es importante establecer por todos los medios, que la organizacioén considere aptos, las
diferentes normas, principios, valores y comportamientos de conducta las cuales son de
obligatorio cumplimiento y que se espera acaten los empleados que forman parte de la
empresa.
Por tal razon, el codigo de ética al enmarcar aquellas normas internas puede contener la
politica de conducta corporativa, valores corporativos, trato con los compafieros y demas

personas que interactiian con la empresa.
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Una vez se cuente con el codigo de ética, es necesario que se realice la correspondiente
divulgacion hacia todos los niveles de la organizacion.
6.2 Deteccion de necesidades de capacitacion
Los jefes de area deben identificar y determinar las necesidades de capacitacion que requiere
el personal a su cargo, posteriormente informar al area de Recursos Humanos o Gerencia, con
el fin de tener en cuenta en el presupuesto y generar el cronograma de capacitaciones.
Como fuente de informacion para detectar las necesidades de capacitacion que permitan
mejorar las competencias, habilidades y conocimiento pueden ser:

e Resultados de inspecciones internas

e Hallazgos o desviaciones encontradas en los diferentes procesos

e Proceso de contratacion e induccion que se lleva a cabo

e Normatividad o requisitos legales

e Adquisicion de nuevas maquinas o equipos

e (Cambios en los procesos o procedimientos

e Resultados de productividad

e Otras: liderazgo y trabajo en equipo
6.2.1 Evaluacion
Para el caso de las capacitaciones internas, es necesario definir la metodologia para evaluar
tanto el conocimiento adquirido por parte del personal como la claridad en el tema tratado;
esto permite determinar si las capacitaciones cumplen con el objetivo planteado. Para el caso
de las capacitaciones externas, la forma de evaluacion queda a consideracion de la entidad

contratada.
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6.3 Programa de induccion y reinduccion

Un aspecto clave en el proceso de vinculacion del personal a las empresas, es el programa de
induccion y reinduccion, puesto que este permite proporcionar informacion relevante para
lograr la adaptacion a las politicas y lineamientos de la organizacién como la integracion en el
puesto y equipo de trabajo.

En este proceso se presenta historia de la empresa, estructura y politica organizacional,
procedimientos propios del cargo a desempeiiar, reglamento interno de trabajo y orientacion
general con los jefes o encargados de otros procesos.

A continuacion, se relaciona el formato de induccion:

Areay Instructor Fecha Firma Firma del
Actividad Responsable Instructor Empleado

A. Presentacion General

1.Recursos
Humaneos: aqui
se relacionan los
temas a tratar en
el proceso de
induccion.

2. Area de
Calidad

B. Areas Especificas

Se relacionan las
areas que tienen
relacion con el
cargo del
empleado.

Ejemplo:

3. Seguridad y

Salud en el

trabajo
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6.3.1 Reinduccion de personal
El proceso de reinduccion de personal se propone sea realizado en los siguientes casos:
e (Cuando se presenten cambios en los procedimientos, politicas o formatos de un area y
que se considere necesario la socializacion con todo el personal.
e (Cuando se presente personal que reiteradamente no apruebe las evaluaciones de las
capacitaciones, con el fin de garantizar la comprension de los temas tratados.
e Cuando por algiin motivo, el empleado se encuentre ausente del cargo por mas de dos
meses y posteriormente se reintegre a sus labores.
6.4 Comunicacion
Establecer los canales de comunicacion interna, de tal forma que la informacion se trasmita a
todo el personal de manera bidireccional, a razoén de garantizar la divulgacion de informacion
de manera rapida y efectiva.
De acuerdo a la capacidad y necesidades de la empresa, se indican las vias de comunicacion
principales, como son: correo electronico, chat corporativo, carteleras y comunicados.
6.5 Programa de beneficios e incentivos
Con el fin de mejorar el nivel de desempefio de los empleados y lograr la retencion de
personal, se recomienda establecer un programa de beneficios e incentivos con una
determinada frecuencia, en el cual se consideren recompensas bien sea de indole econdémico
como pago de comisiones o bonos, asi como los incentivos en especie como regalos en fechas
especiales, jornadas de salud, dia libre por cumpleafios, reconocimientos, entre otros.
6.6 Promocion laboral
Aunque la empresa presenta baja rotacion de personal, dada la antigiiedad y permanencia que

se presentan en los diferentes cargos, es necesario que se implemente un procedimiento de
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promocion laboral, en donde se tenga en cuenta el perfil de cargo de cada proceso, las
habilidades y competencias que debe tener el aspirante, responsabilidades del cargo, salario,
pruebas técnicas, periodo de prueba. Ademas de aspectos relevantes como son la actitud,
evaluacion de desempeiio, cumplimiento de objetivos y trabajo en equipo.

7.0 Verificacion y Seguimiento

Con el fin de garantizar el cumplimiento de las diferentes actividades planteadas, el area de
Recursos Humanos en conjunto con el jefe de area, estableceran el proceso de seguimiento
que permita verificar la eficacia del plan, por medio de encuestas, reuniones, inspecciones en

sitio, indicadores, etc.



