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RESUMEN

El presente trabajo de grado, consiste en la identificacion de la percepcion del clima laboral
de los empleados de una organizacion del sector ferretero, inicialmente se realiza una
aproximacion conceptual de los diferentes enfoques y teorias sobre el clima organizacional,
al igual que los diferentes instrumentos utilizados para la medicién del clima, al evidenciar
algunas situaciones presentadas en la organizacion como los son la rotacion, el estres
laboral y el trabajo bajo presion; se procede a recopilar informacion de los empleados con
el fin de conocer cual es la percepcion del clima y los posibles factores que impiden un
nivel adecuado de satisfaccion.

Una vez se identificO el mejor instrumento; se recopilo la informacién para su
procesamiento y posterior diagnostico relacionando cada uno de los factores en general y
sus microclimas.

Al conocer estos resultados se propone un plan de mejora que busca impactar
positivamente aquellos aspectos que se identificaron como oportunidades a optimizar y de
esta manera contribuir al mejoramiento de la organizacion y una satisfaccion laboral por
parte de los empleados.

PALABRAS CLAVES: Clima, organizacién, satisfaccion laboral, paradigma,
comportamientos, ambiente, percepcion, bienestar, inconformidad, clima organizacional,
perspectiva, ambiente de trabajo, motivacion, compensacion.
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1 INTRODUCCION

Cuando se estudia el clima organizacional se evidencia que no existe una unificacion
tedrica sobre su conceptualizacion. Por consiguiente, para analizar el clima organizacional
es necesario identificar los diferentes elementos que constituyen el concepto de clima y el
desarrollo de los diversos meétodos de diagnostico utilizados. Actualmente en las
organizaciones se permite hacer un analisis y diagndstico que evidencia la actitud hacia la
organizacion por parte de los empleados, al tiempo que contribuyen al desarrollo de
cambios efectivos en las mismas.

Considerando la importancia fundamental que tiene el factor humano para la supervivencia
y el sostenimiento de cualquier empresa en el transcurso del tiempo, y tras una
investigacion exhaustiva, se identifico una empresa del sector ferretero, la cual existe desde
la década pasada y hasta el momento ha logrado expandirse a otras ciudades del Valle del
Cauca. Esta cuenta con diversos problemas que parten de la ausencia del area de Gestion
Humana, es decir, no posee dicha &rea en su estructura lo que imposibilita hacer un proceso
de retroalimentacion para mejorar el ambiente de trabajo y aumentar la satisfaccion de los
colaboradores, permitiendo un mayor bienestar y asegurando la lealtad de los mismos.

Sumado a lo anterior, en la empresa determinada como objeto de estudio Ferreteria Master;
el almacén y la bodega se encuentran posicionados geograficamente de forma dispar,
dividiéndolos y funcionando de forma distante, cada una por separado. A partir de lo
anterior se comienza a trazar una brecha entre ambos, en donde cada una es independiente
en su forma de funcionar, sin embargo, con la existencia de un vinculo. La bodega cumple
con el abastecimiento del almacén, pero la comunicacion entre ambas partes es ausente, no
existe una interaccion formal, por lo tanto, se ha encontrado que los colaboradores se
sienten insatisfechos porque perciben que las condiciones laborales entre ambos lugares son
diferentes, “una cuenta con mayores beneficios” simultdneamente han identificado que la
interaccidn entre ambos lugares es esporadica.

Por lo tanto, el presente trabajo investigativo consiste en identificar la percepcién del clima
laboral de los empleados de una organizacién del sector ferretero de Guadalajara de Buga,
utilizando como metodologia para la medicion del clima, la encuesta “instrumento del
clima laboral” del profesor Hernan Alvarez Londofio implementando la adaptacion que
realizan Alvaro Zapata y Ménica Garcia. La utilizacion de esta metodologia se debe a que
segun Garcia y Bedoya (1997) existen 3 estrategias dentro de una organizacién y de estas la
mas adecuada es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de los cuestionarios
disefiados para ello.

El clima organizacional es considerado un factor esencial para garantizar el funcionamiento
adecuado y fluido de una organizacion. Por lo anterior, en el documento presente se
exponen diferentes secciones donde se explicara detalladamente los fundamentos tedricos,
haciendo un acercamiento a la definicion de clima organizacional desde la perspectiva de
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diferentes autores. De igual manera, se expone el tema de investigacion, la
herramienta empleada para elaborar la evaluacion o metodologia utilizada para la misma,
su respectivo diagndstico y los resultados logrados. Por dltimo, las conclusiones a las que
se llegaron con base en los resultados de la investigacion.



11

2 PROBLEMA DE INVESTIGACION

Segun Reichers y Schneider (1990) para la década de 1970 se comienzan a utilizar los
instrumentos de medicion del clima, al tener las primeras definiciones y darse cuenta de
que con las investigaciones se presentaban resultados criticos. El clima organizacional es
un factor importante porque mide aspectos como el liderazgo, autonomia, motivacion,
estructura organizacional, remuneracion, recompensas, relaciones interpersonales, entre
otros; que al ser analizados se convierten en una herramienta valida para la toma de
decisiones efectivas.

De los trabajos mas importante que se han llevado a cabo en Colombia sobre clima
organizacional son realizados por Mendez Alvarez (2006) y Toro Alvarez (2009) estudios
que son similares a la presente investigacion ya que se basan en la utilizacion de
instrumentos para medir el clima organizacional.

Cada vez en las organizaciones se hace indispensable fortalecer un entorno de trabajo
adecuado que permita que los empleados se sientan comodos satisfechos dentro de la
organizacion y asi maximicen la eficiencia de su trabajo y por ende estd mejore la
productividad. Sin embargo, Salgado, Remeseiro, & Iglesias, (1996) senalan que “la
insatisfaccion laboral es una respuesta emocional negativa hacia el puesto de trabajo” un
clima laboral inadecuado genera consecuencias negativas en el funcionamiento de una
organizacion, ya sea por el salario, la sensacién de falta de oportunidades de ascenso, el
trabajo bajo presion, las inadecuadas relaciones laborales, entre otras; y que puede generar
en las organizaciones sobre costos, rotacion, ausentismo, baja productividad. (Granda
Carazas, 2008)

En la investigacion que realizd Aurora Isabel Solano (2017) en una empresa del sector
ferretero identificé que una vez se conoce y se analiza el ambiente laboral, la intervencién
efectiva en el mismo permite que los colaboradores se sientan involucrados en la toma de
decisiones de una organizacion, igualmente muestra que la felicidad de los trabajadores es
un factor fundamental el cual influye sobre el rendimiento de los mismos, contribuye a
lograr una mayor satisfaccion con el trabajo lo que al mismo tiempo permite disminuir la
probabilidad de que haya dificultades en las relaciones laborales al existir un menor nivel
de estrés laboral obteniendo efectividad al realizar las funciones laborales correspondientes.

Por lo tanto, una estrategia esencial que permite retener el talento humano y disminuir los
niveles de rotacion es el clima organizacional, ya que a partir de este se construyen las
relaciones humanas, la comunicacién y los principios organizacionales, siendo la felicidad
una variable esencial para fomentar el bienestar que perciben los colaboradores dentro de
una organizacién. Al existir una satisfaccién laboral plena, se puede obtener como resultado
equipos de trabajo cohesionados para el cumplimiento de los objetivos.
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La Ferreteria Master es una empresa del sector ferretero con mas de 50 afios de experiencia,
encargada de comercializar productos para la construccion, herramientas, pinturas,
cerdmicas, decoracion para el hogar, entre otras. Debido a las situaciones que se vienen
presentando tales como lo son la rotacion, el estrés laboral, el trabajo bajo presion, factores
que ocasionan un clima laboral tenso, se pretende a través de este trabajo, identificar la
percepcion del clima laboral en la Sociedad Ferretera de Comercio en su sede Buga con el
fin de mejorar y fortalecer los probables factores que impiden un buen nivel de satisfaccion
de los empleados, y que de esta manera se logren corregir posibles resultados tales como
baja productividad, poca creatividad, falta de iniciativa, alta rotacion y que pueden llevar al
fracaso a la organizacion.

Es importante mencionar que a pesar de tener varios afios en el mercado anteriormente no
se han realizado investigaciones de este tipo, y que la ferreteria Master esta en un proceso
de mejoramiento y ha venido desarrollando un programa de Salud Ocupacional a través de
la implementacion de un programa de gestion y certificacion en S.S.T. Por lo tanto, debe
hacerse la medicion del clima laboral, en la cual se pretende realizar la investigacion por
medio de 24 factores que miden la percepcion de los empleados frente a cada uno de estos,
para asi identificar los agentes de mejoramiento y proponer de ser necesarias unas medidas
para mejorar.

2.1 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cudl es la percepcion del clima laboral en la Sociedad Ferretera de Comercio en su sede
Buga para mejorar y fortalecer los probables factores que impiden un buen nivel de
satisfaccion de los empleados para el 2019?

2.2 SUBPREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Cual es el diagndstico de la percepcion del clima laboral de la Sociedad Ferretera de
Comercio en su sede Buga?

¢Cual es la percepcion de microclimas laborales de las areas de la sede Buga de la Sociedad
Ferretera de Comercio?

¢Como disefiar un plan de mejora y fortalecimiento del clima y microclima laboral de la
Sociedad Ferretera de Comercio en su sede Buga para potenciar un buen nivel de
satisfaccion de los empleados?
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3 JUSTIFICACION

Es importante descubrir y conocer cudles son los factores que motivan o desmotivan a las
personas en una organizacion. Todas las acciones que se dan en las empresas tienen
reacciones mucho mayores de lo que se piensa. La percepcion que se puede generar en las
personas con una posible accion de la empresa puede degradar un ambiente de trabajo que
este saludable.

Por lo tanto, evidentemente, el principal beneficio es obtener una informacion valiosa sobre
el estado de la organizacion desde la perspectiva de las personas que se encuentran dentro
de ella. De esta forma, se podran conocer los principales aspectos a mejorar en relacion a
los recursos disponibles, la cultura organizativa o la forma de comunicar, entre otros.
Ademas, a través del andlisis de esta informacion se podran poner en marcha acciones de
mejora impulsadas desde la direccion en relacion a los indicadores tomados como
referencia.

Por otra parte, se podran conocer las tendencias acerca de la futura evolucion de la
organizacion y se podran realizar previsiones a tener en cuenta de cara a afrontar problemas
0 situaciones que se puedan producir en el futuro a corto, medio y largo plazo.
Ademas, favorece la implicacion de los empleados a la hora de impulsar diversas iniciativas
para la mejora organizativa, puesto que estaran identificados con los procesos emprendidos
al haber tomado parte de ellos a través de su participacion en las etapas de disefio de
diferentes propuestas de mejora.

En relacién con el beneficio anterior, también se producird una potenciacion de la
experiencia del empleado y de la marca empleadora. Dicho fortalecimiento sera percibido a
nivel externo porque los propios trabajadores se convertiran en embajadores de la empresa
de la que forman parte, trasladando a la sociedad la preocupacion de la empresa por
aspectos como la escucha activa, el bienestar y el trato equitativo hacia todos sus miembros.
Por lo tanto, no es sdlo importante que las organizaciones actuales se centren en adaptarse a
los distintos cambios que se producen en el exterior, sino que también es prioritario prestar
atencion a todo lo que acontece a nivel interno, ya que ello afecta a su principal activo: las
personas.
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4 OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar la percepcion del clima laboral en la Sociedad Ferretera de Comercio en su sede
Buga para mejorar y fortalecer los probables factores que impiden un buen nivel de
satisfaccion de los empleados.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Examinar cual es la percepcion del clima laboral general de la Sociedad Ferretera de
Comercio en su sede Buga.

Determinar la percepcion de microclimas de las areas de la Sociedad Ferretera de Comercio
en su sede Buga.

Disefar un plan de mejora y fortalecimiento del clima y microclima laboral de la Sociedad
Ferretera de Comercio en su sede Buga para potenciar un buen nivel de satisfaccion de los
empleados.
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5 MARCO DE REFERENCIA

5.1 MARCO TEORICO

El clima organizacional surge bajo el paradigma de que el hombre se encuentra en
ambientes (sometidos a constantes cambios) dinamicos, debido a que en las organizaciones
hay colectividades que generan comportamientos diversos que afectan el ambiente. (Garcia
Solarte, 2009)

Segin Cornell, (1955) el clima organizacional es una mezcla de interpretaciones o
percepciones, que las personas hacen de sus trabajos o roles dentro de las organizaciones, y
son estas percepciones las que lo definen y a partir de estas se pueden determinar las
caracteristicas del mismo; Reichers y Schneider (1990) complementan esta idea
mencionando que el clima organizacional consiste en las percepciones compartidas en
relacién con las practicas o procesos formales e informales de la organizacion, ademas del
resultado de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la organizaciones los
cuales perfilan el comportamiento. (Citado en Campbell, 1976)

Chiavenato (2011) considera que el clima organizacional es transmitido por el ambiente de
trabajo y la interaccion de quienes participan en él. Por otro lado, se debe tener en cuenta
que cada organizacion es distinta de la otra, y ademas, perdura en el tiempo influyendo en
el comportamiento de las personas en las organizaciones Chiang Vega, Nufiez, Martin, &
Salazar (2010). Si bien Tagiuri & Litwin (1968) apoyan esta afirmacion la complementan
diciendo que el clima es a) experimentado por sus ocupantes, b) influye en su conducta, c)
puede ser descrita en términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas del
ambiente. Con base en esto los individuos elaboran directrices segun la percepcion del
clima social en un contexto determinado y la valoracién que lleven a cabo, sin dejar de lado
la opinion de Dessler (1976) que sugiere que los empleados no operan en el vacio, y llegan
al trabajo con ideas preconcebidas sobre si mismos; ideas que reaccionan con diversos
factores relacionados al trabajo, y que su desempefio no solo estd gobernado por su analisis
objetivo de la situacion, sino también por sus impresiones subjetivas (percepciones) del
clima en que trabaja.

Segun Acosta, Fernandez, & Mollon (2002) el clima socio psicoldgico dado en el entorno
laboral puede ser visto como un conjunto de caracteristicas que son estables por cierto
tiempo en una institucion y tiene un amplio cumulo de cuestiones que marcan la atmosfera
emocional que se presenta en ese lugar, y afecta a quienes estén involucrados, clientes
internos o externos, representando el ambiente en el cual realizan los trabajadores sus
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funciones; lo cual puede influir en su comportamiento, por lo que el clima organizacional
es de gran valor para la institucion.

Segun Reichers & Schneider (1990) la evolucion en el concepto de clima organizacional es
presenciado por tres etapas:

1. Introduccién y conceptualizacion. En 1930 surge el concepto, pero solo en la década de
1970 se llega a unas definiciones y el uso de instrumentos de medicion.

2. Evolucion y desarrollo del constructo. Para esa misma década aumentan las
investigaciones al presentarse revisiones criticas; ademas se revisa la literatura para aclarar
el concepto de clima frente a otros conceptos como la satisfaccion laboral.

3. Consolidacion y acuerdo. Para la siguiente década no solo aumentan las investigaciones
en cuanto al estado del arte, sino que también gira en torno a variables asociadas a este
concepto como lo mencionan.

DeCotiis y Koys (1981), existe un aparente consenso entre los investigadores para definir el
clima organizacional como un fenémeno multidimensional y descriptivo de la naturaleza de
las experiencias individuales dentro de una organizacion con respecto a sus fortalezas
internas y externas, sus miembros, sus caracteristicas, entre otras. (Citado en Uribe Prado,
2014, pag. 39)

Otra de las concepciones que se tiene acerca del clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas que perciben los trabajadores de una empresa y como estas permiten
distinguir una organizacion de otra, donde su permanencia varia en el tiempo y condiciona
el comportamiento de los clientes internos de la organizacion. (Citado en Uribe Prado,
2014)

Garcia (2009) clasifica las definiciones de clima organizacional desde tres posturas
diferentes:

Desde la optica estructural se plantea que el clima organizacional es aquello por lo que se
caracteriza una organizacion (algo particular que la hace diferente a las demas) y se
desarrolla de forma auténoma, por lo cual las percepciones de los colaboradores no
influyen sobre ella, sin embargo, esta si puede intervenir y moldear el comportamiento de
los mismos.

Desde la optica individual, el clima organizacional surge de las percepciones de los
trabajadores, los cuales le otorgan un significado particular al contexto del trabajo, es una
imagen mental que se va construyendo y va tomando forma de acuerdo a las experiencias
individuales de los trabajadores.

Desde la dptica interaccionista, el clima organizacional es producto de la comunicacion
entre las caracteristicas propias de la organizacion y las de los colaboradores; las diferentes
interacciones que haya lugar en el trabajo concede a los colaboradores comprender el
ambiente en el que se desenvuelven.
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Segun Johannesson (1973) determina que las definiciones de clima organizacional pueden
situarse en dos categorias, las cuales son las objetivas y las subjetivas. En la primera, el
clima organizacional estd encaminado a identificar las caracteristicas de la organizacion,
asi, por ejemplo, los niveles de autoridad y de mando, la forma en como se encuentra
dividido el trabajo, los canales de comunicacion, entre otras. Por otro lado, la segunda se
enfoca en las percepciones que los colaboradores tienen sobre la organizacion, en esta se
tienen en cuenta factores como el reconocimiento, las recompensas, entre otros. Dentro de
esta perspectiva el clima organizacional es considerado como algo que puede cambiar o
influir entre las caracteristicas objetivas de la organizacion y los comportamientos de los
trabajadores. (Citado en Uribe Prado, 2014)

Desde otro punto de vista se puede entender por Clima Organizacional, al conjunto de
percepciones aceptadas y compartidas acerca del ambiente laboral segiin James y James
(1989) en Neal y Griffin (2006); en otras palabras, el clima organizacional se puede definir
como el conjunto de politicas y préacticas establecidas y concedidas las cuales pueden ser
formales o informales segin Schneider (1990). (Citado en Londofio, 2009)

Desde la oOptica de Litwin y Stringer afirman que el clima son los efectos subjetivos
percibidos del sistema y otros factores ambientales, que forman el estilo informal de las
personas que trabajan en una organizacion, en sus actividades, motivacion, creencias y
valores. (Citado en Dessler, 2008)

Segun Toro (2002) el bienestar de los trabajadores se traduce en éxito y permanencia de las
organizaciones; conocer y monitorear esta realidad constituye una herramienta estratégica
para la productividad. entre muchos indicadores el clima organizacional permite una
aproximacion a las percepciones que las personas tienen sobre la organizacion y sus
diferentes realidades de trabajo, conocer estas percepciones constituye un elemento
fundamental, para la implementacion de politicas y para el desarrollo estratégico de la
organizacién. Con respecto al bienestar de los trabajadores las investigaciones cientificas
han mostrado que el clima afecta la satisfaccién y la motivacién, de manera que la
satisfaccion en el trabajo reduce las intenciones de renuncia, el ausentismo y la rotacion, lo
que se traduce en éxito para la organizacién como ya se mencionaba.

Para Cooper, Cartwright y Earley, (2005); Koys y DeCotiis, (1991); Schneider, (1990);
Silva, (1994) una empresa con una buena estrategia acompafiada de un buen clima laboral
esta encaminada al éxito. Dicho en sus palabras “Si bien la calidad del Clima

Organizacional no es garantia de lograrlo, si es una condicién necesaria para obtenerlo”.
(Citado en Toro Alvarez, 2009. Pag. 11)

De hecho, un clima positivo esta caracterizado porque las personas perciben de la mejor
manera sus realidades laborales, por ejemplo, el apoyo de sus jefes y comparieros, recursos
para realizar su trabajo, estabilidad, calidad en el trato con las personas, entre otras. De
acuerdo con esto Schneider, (1990) comenta, las organizaciones con climas laborales
positivos tienen una mayor capacidad de adaptacion.

El clima organizacional es la suma de todas las percepciones aceptadas y compartidas por los
colaboradores en una organizacion Arias & Arias, (2014); Chiang et al. (2008); Chiang et al.,
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(2007); Hospinal, (2013); Litwin & Stringer, (1968); Tsai, (2014), dichas percepciones son
construcciones sociales que surgen a partir de las experiencias de los colaboradores en el
ambiente interno de trabajo Fainshmidt & Frazier, (2017); Hashim, Amir & Ghani, (2015);
Niculita, (2015), estas intervienen finalmente en el comportamiento (rendimiento, desempefio)
del colaborador Aldana, Herndndez, Aguirre y Hernandez, (2009); Rusu & Awvasilcai, (2014);
Tsai, (2014), de igual forma influyen en el nivel de compromiso y lealtad para su organizacién
Bahrami, Barati, Ghoroghchian et al. (2016). (Citado en Pedraza Melo, 2018, Pag. 90.)

5.2 MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

5.2.1 Modelo propuesto por Chiang, Salazar y Nufiez (2007)

Los instrumentos de medicion del modelo propuesto por Chiang, Salazar y Nuafiez (2007),
quienes miden el clima organizacional en siete dimensiones:

Comunicacion interna (14 items)
Reconocimiento (10 items)

Relaciones interpersonales en el trabajo (8 items)
Toma de decisiones (6 items)

Entorno fisico (6 items)

Compromiso (4 items)

Adaptacién al cambio (5 items)

Se utilizara la escala de respuesta de Likert de 5 puntos: muy de acuerdo (5); de acuerdo
(4); no estoy seguro (3); en desacuerdo (2); totalmente en desacuerdo (1). Por otro lado, la
satisfaccion laboral se puede medir a través de cinco dimensiones:

Satisfaccion con la relacion con los superiores (5 items)
Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo (5 items)
Satisfaccion con la participacion en las decisiones (6 items)
Satisfaccion con su trabajo (4 items)

Satisfaccion con el reconocimiento (3 items)

Se utilizara la escala de respuesta de Likert de 7 puntos: muy satisfecho (7); bastante
satisfecho (6); algo satisfecho (5); indiferente (4); algo insatisfecho (3); bastante
insatisfecho (2); muy insatisfecho (1).

5.2.2 Encuesta ECO 1V de Clima Organizacional

La escala ECO es un instrumento de diagnéstico del clima organizacional disefiado y
validado en Colombia; su autor, Fernando Toro (2001), presenta las variables e indicadores
que genera la encuesta en la actualidad.
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Instrumento factorial disefiado para la evaluacion de 8 variables de clima organizacional
(CO). Cuenta con 49 items que deben ser calificados empleando una escala de tipo Likert
de 5 puntos. Las categorias de la escala de calificacion incluyen los siguientes conceptos:
(4) completamente de acuerdo; (3) en parte de acuerdo; (2) en parte en desacuerdo; (1)
completamente en desacuerdo; (0) no esta seguro del asunto.

Mide 7 variables derivadas factorialmente y una Gltima que agrupa items de algunos de los
7 factores previos. Las variables evaluadas son:

Relaciones interpersonales

Estilo de direccion

Sentido de pertenencia

Retribucion

Disponibilidad de recursos

Estabilidad

Claridad y coherencia en la direccion

Valores colectivos (cooperacion, responsabilidad, respeto)

Cada variable es evaluada con 6 items de sentido positivo y uno de sentido negativo que se
emplea como control y como indicador de consistencia de las respues-tas del encuestado.

5.2.3 Test de Clima Organizacional (TECLA) propuesta por Litwiny
Stringer en (1968)

Desarrollado en la Universidad de los Andes de Bogota. Surgid de la traduccion realizada a
partir de la prueba propuesta por Litwin y Stringer en 1968 en la Universidad de Harvard.

Consta de 90 aseveraciones a través de las cuales se busca que el individuo conteste
unicamente falso o verdadero cada una de ellas dependiendo de su aplicabilidad o no a su
trabajo o0 a la organizacion.

Califica los factores de:

Estandares de Excelencia
Claridad Organizacional
Flexibilidad

Espiritu de Equipo
Reconocimiento
Subsistencia

Seguridad y Responsabilidad
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5.2.4 El Instrumento para Medir el Clima en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC) Gémez y Cols (2004)
ElI IMCOC es un instrumento disefiado y validado en el medio empresarial colombiano.

Consta de 45 preguntas relacionadas con aspectos en los cuales se plantea el grado de
percepcion sobre situaciones, actitudes y creencias frente a hechos, participacion vy
frecuencia en eventos o situaciones que las personas encuentran en la empresa, a través de
una escala de siete intervalos que contiene cada pregunta de acuerdo con la intensidad de
esa percepcion.

Los niveles de confiabilidad de la prueba (0.89) y validez del instrumento se fundamentan
en las pruebas de consistencia (indices de consistencia interna, item/variable e item/factor)
y en la prueba de validez (por el método de andlisis de factores efectuado a las variables y a
los items), realizadas por expertos en validacién de pruebas.

Para su tabulacién, y como instrumento para el procesamiento de la informacion, se ha
disefiado el software IMCOC.

5.2.5 Instrumento de Clima Organizacional, adaptacion Zapata, Alvaro
y Garcia, Monica (2008)

Fue disefiado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1993) con el objetivo de alcanzar
un Clima Organizacional plenamente gratificante, posteriormente fue actualizado, adaptado
y completado por Alvaro Zapata y Ménica Garcia.

Consta de 24 factores que evaltan diferentes aspectos, los cuales determinan, el ambiente
de trabajo o0 ambiente organizacional. En cada factor se encuentran tres preguntas de facil
solucion, en las cuales se le solicita al lector que responda de la manera mas objetiva. Entre
ellas se encuentran:

e Escala de calificacion: una escala de calificacion de tipo Likert de 5 puntos de 1 a 5,
siendo 1 el valor mas bajo y 5 el valor 6ptimo y deseado.

e Causas: con base en la respuesta anterior de esta no corresponde al nimero 5, que
seria por supuesto la situacion ideal o deseable, se debe indicar, cuales son las
causas que le han impedido dar dicha puntuacion. En este punto la encuesta ofrece
unas posibles causantes como respuesta.

e Soluciones: en busca de lograr una participacion mas activa por parte de los
encuestados y con base en las causas enumeradas en el punto anterior, se le pide que
indigue cuales son, en su concepto, las soluciones que se deberian implantar para
alcanzar la situacion ideal o deseable.
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El modelo propuesto por Alvaro Zapata y Monica Garcia es el que mejor se adapta a las
necesidades de la SOCIEDAD FERRETERA DE COMERCIO, ya que permite evaluar o
analizar las condiciones del clima y cada uno de los factores que este involucra, es decir,
conocer y analizar las variables que pueden producir o provocar ciertos comportamientos
en las personas y como influyen en la percepcion de estas, igualmente permite exponer la
opinidn de los colaboradores y proponer soluciones de acuerdo a lo que se encuentre en la
empresa.

A continuacion, se presentaran de forma mas detallada los 24 factores del modelo
propuesto por Alvaro Zapata y Moénica Garcia.

La estructura organizacional hace referencia a la manera en que se encuentran
estructuradas y establecidas la responsabilidad, la autoridad y las decisiones en una
organizacion.

El plan estratégico funciona como una guia que determina el rumbo de las decisiones de la
empresa respecto a lo que se quiere conseguir y cdmo se hara, se busca entonces una
mejora continua en cuanto a la calidad de los servicios o productos.

La identidad es la manera en que los colaboradores conocen los rasgos de su organizacion,
es decir, son capaces de reconocer las politicas, principios y valores, comparten y logran
identificar sus objetivos personales con los objetivos de la organizacion, al igual que
comprenden aquello a lo que se dedica la organizacion y la forma en que esta funciona u
opera.

La ética puede entenderse como aquello que orienta y regula el comportamiento de los
colaboradores mediante el establecimiento de normas y valores que determinan las
relaciones entre los mismos.

Las normas son reglas que orientan la conducta de los trabajadores; indican a los
colaboradores lo que es permitido o no hacer.

La infraestructura es la suma de todos los elementos o herramientas de trabajo
(instalaciones, equipos y servicios) dispuestos en una organizacion para llevar a cabo las
diversas tareas en la misma.

El liderazgo se refiere a la habilidad o capacidad de un individuo para motivar, conducir,
intervenir y ayudar a los colaboradores para la consecucion efectiva cumplir con los
objetivos.

Las relaciones interpersonales se pueden definir como el conjunto de interacciones
(relacion) que existe entre los miembros de una organizacion, en donde la comunicacion
juega un papel fundamental puesto que a través de esta se crean lazos, finalmente lo que
facilita el trabajo en equipo.
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El trabajo en equipo son grupos estructurados y organizados (formales) impuestos por la
organizacion, que se crean con el fin de realizar determinada tarea y cumplir con los
objetivos establecidos por la misma.

La solucion de conflictos hace referencia a un acuerdo mutuo o mejor, a un consenso al
cual se logra llegar entre ambas partes.

Los Grupos Informales son las asociaciones que nacen a partir de las interacciones que se
crean de forma natural o espontanea entre los individuos. Reconociendo que el ser humano
es un ser social por naturaleza, se identifica entonces la necesidad de crear vinculos dentro
de un grupo que permitan la autorrealizacion.

La cooperacion hace referencia al conjunto de individuos que unen sus esfuerzos para
trabajar de manera conjunta con la finalidad de alcanzar un objetivo o meta en comun.

La toma de decisiones es el nivel en el que un colaborador se encuentra comprometido con
su organizacion de tal manera que participa de forma continua o constante para aportar
ideas diferentes y solucionar un problema.

La comunicacion hace referencia al proceso de transmision de informacion (que se da
dentro de una organizacion) enviada o recibida, la cual es interpretada para conocer y
comprender un hecho o una situacion.

La retroalimentacion se da cuando los colaboradores tienen la posibilidad de conocer la
percepcion que tienen los demas respecto a su comportamiento.

La Compensacion es aquello que los colaboradores reciben como compensacion en razon a
su trabajo (salario, incentivos entre otros beneficios).

La higiene y salud ocupacional son aquellas medidas que se implementan para mitigar o
controlar los riesgos o accidentes que se puedan presentar en el lugar de trabajo y que
puede afectar la integridad de los colaboradores.

El desarrollo personal y profesional se refiere a aquellos elementos que permiten que un
colaborador se capacite con el fin de fortalecer sus habilidades y cualidades y a su vez sus
debilidades se conviertan en fortalezas, con el fin de conseguir logros en el ambito laboral.

El reconocimiento puede ser la accion de exaltar o destacar a una persona entre las demas
por la elaboracion eficiente y eficaz de una labor.

El Balance Vida-Trabajo hace referencia al equilibrio en la distribucion del tiempo que un
colaborador dedica a su familia, trabajo y pasatiempos.
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El trabajo gratificante se refiere al placer que se produce en el colaborador al realizar sus
labores y a la vez, el nivel de satisfaccion que estas generan en él tanto en el &mbito
personal como profesional.

La estabilidad laboral es el derecho que tiene un colaborador de permanecer activo en una
empresa 0 a conservar su trabajo mientras no cometa alguna de las causales de despido
estipuladas por ley o haber terminado el contrato laboral.

La motivacion es el apoyo que una organizacion le otorga a sus colaboradores, y a su vez

dirige la conducta de estos hacia fines determinados, permitiendo el compromiso y lealtad
de los trabajadores.

5.3 ESTADO DEL ARTE ANTECEDENTES

Tabla 1 ""Estado del Arte Antecedentes""

AUTOR ANO DEFINICION DESCRITO EN

Tagiuri y Litwin 1968 Es una propiedad relativamente perdurable Tagiuri y Litwin (1968)
del entorno interno de una organizacién que
es experimentado por los miembros, que
influencia su comportamiento y que puede
ser descrito mediante un set particular de
atributos de la organizacion.

Litwin y Stringer 1968 | Es la percepcion que los individuos Ferndndez (2004)
comparten sobre los efectos de la estructura
y sistema de sanciones de la organizacién
sobre su propia motivacion.

Johannesson 1973 | Algunos problemas en la medida del clima
organizacional, las definiciones de clima
organizacional pueden ubicarse en
definiciones objetivas y subjetivas.

Hellriegel y Slocum 1974 | Es el conjunto de atributos que pueden ser Ferndndez (2004)
percibidos por la organizacién particular o
sobre sus sistemas y que pueden ser
inducidos por la forma en que la
organizacion y/o subsistemas tratan con sus
miembros y su entorno.

Payne y Pugh 1976 | Es el reflejo de diferentes aspectos tales Vega, D. et. al. (2006)
como normas, actitudes, conductas y
sentimientos de los miembros. Se manifiesta
a través de percepciones.

Reichersy 1990 | El clima organizacional consiste en las Toro (2001)
Schneider percepciones compartidas en la relacion con
las politicas, practicas y procesos
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organizacionales tanto formales como
informales.

Goncalves

2000

Es un fenémeno que media entre los factores del sistema organizacional
y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento
que tiene consecuencias sobre la organizacion tales como la
productividad, satisfaccién, rotacion, entre otras.

Vega, Arévalo,
Sandoval, Aguilar
& Giraldo

2006

Son las caracteristicas del medio ambiente de trabajo las cuales son
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores, en el que
priman las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto. También
sefiala que es una cualidad relativa del medio ambiente interno de una
organizacion que la experimentan sus miembros e influye en la conducta
de estos.

Delgado

2006

Son las percepciones que el trabajador tiene sobre las estructuras y los
procesos que ocurren en el medio laboral.

Mujica & Perez

2007

Es un aspecto fundamental en todas las organizaciones que buscan un
mejor ambiente laboral y asi alcanzar aumento en la productividad sin
perder de vista el talento humano. Su conocimiento orienta los procesos
que determinan el comportamiento organizacional, permitiendo,
introducir cambios en el comportamiento de los miembros y en la
estructura organizacional. No monitorear este clima puede acarrear que
los empleados abandonen la institucion, debido a que se presentan
dificultades que generan un ambiente tenso.

Chiavenato

2007

Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que se percibe
por los miembros de la organizacion, e influye en el comportamiento.

Chiang, Martin &
Nufiez

2010

Es un entorno psicolégicamente significativo en las personas, tanto en la
conducta como en los sentimientos.

Segredo

2011

Es la interaccién entre caracteristicas personales y organizacionales, es
decir, tanto del recurso humano y fisico de la empresa debido a que el
sujeto o empleados se convierten en el nicleo de la organizacién donde
el éxito depende de un buen clima laboral que incluye aptitudes,
emociones, moralidad y convivencia, aspectos que contribuyen a una
gran productividad.

Litwin y Stringer -
Bustamante, Lapo
y Grandén

2006 -
2016

Garcia, Moro y Medina
(2010)

El clima organizacional (CLOR) es un
constructo que, en base a la literatura, se
caracteriza por su multidimensionalidad al
representar propiedades de una organizacion
gue son descritas por las experiencias
percibidas y compartidas de sus trabajadores,
las cuales son creadas a partir de las
interacciones personales.

Morales & Tirapé

2013

Son las percepciones individuales respecto a los atributos del ambiente
de trabajo. Es decir, es la forma en que los individuos perciben la
organizacion.
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Arias & Arias - 2014 - | El concepto de clima organizacional (CLOR) Bustamante, Lapo y

Chiang et al. 2008 | refiere a una variable que tiende a Grandon, 2016
representar el conjunto de percepciones
compartidas por los trabajadores a proposito
de su ambiente interno de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

5.4 MARCO CONTEXTUAL

5.4.1HISTORIA

Todo comienza el 24 de septiembre de 1959 con Don Camilo Cuadros Cuadros y Dofa
Alba Luz Gil de Cuadros (su esposa). El amor, dedicacion, honestidad y principios morales
han sido caracteristicos de la FERRETERIA MASTER desde sus inicios. EI nombre de
Ferreteria Master surgid de un concurso familiar, Dofia Rosa Maria Gil, hermana de Dofia
Alba Luz, fue quien propuso el nombre. El 23 de diciembre de 1978, un incendio destruyo
la Ferreteria Master pero esta dificil situacion no fue motivo para que renunciara Don
Camilo en su ardua labor.

En septiembre de 1986 se estructurd el negocio de ventas al por mayor, en su momento se
asigno para tal fin una camioneta y un vendedor exclusivo, esto le otorgé a la ferreteria
renombre regional y una mejor capacidad de negociacion, debido a que de esta forma pudo
distribuir su amplia linea de productos para la industria, construccién y remodelacion a
municipios como Buenaventura, Restrepo, Darién, Yotoco, San Pedro, La Unién,
Roldanillo, Bugalagrande y Tulué.

En noviembre de 1991 la ferreteria estructurd sus procesos a nivel de recursos humanos, se
definieron claramente las funciones, lineas de autoridad y se insinuaron los diferentes
departamentos administrativos y de ventas.

En 1987 la ferreteria modernizé sus equipos para brindar una mejor atencion a sus clientes,
adquiriendo cuatro computadores para gestionar el inventario, la facturacion, la cartera y
sus procesos contables, lo cual representd un elemento de diferenciacion dentro del
contexto regional.

En febrero de 1992 se inauguro el autoservicio, innovando en el pais con este novedoso
sistema de atencion. Durante los cinco afios siguientes la Ferreteria Master consiguid un
incremento importante en ventas, resultado de la afirmacién comercial y de mercado de
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Buga y su zona de influencia, como a su vez de la consolidacién comercial de la agencia de
Palmira; con la globalizacion llegan las importaciones en el afio 1.999.

La constancia y perseverancia hacen que el 17 de octubre de 2009 se hayan celebrado 50
afios de existencia y nos permita decir, sin temor a equivocarnos, lo orgullosos que nos
sentimos de formar parte de “La familia MASTER”.

Apertura de la agencia de Palmira

La experiencia de entender el comportamiento de la venta en autoservicio en el sector
ferretero fue determinante para tomar la decision de abrir una nueva sucursal en la ciudad
de Palmira. Mario German Cuadros Gil asume el reto de dirigir la sucursal el mes de agosto
del afio 1994. Diez afios después se construye la nueva sede en la Cra. 33 A # 28- 24, cuya
obra inici6 en abril de 2004 y en noviembre del mismo afio se inauguro.

Apertura de la agencia de Tulua

La FERRETERIA MASTER abrio6 sus puertas en la ciudad de Tulua el mes de marzo del
afio 2008, en un pequefio garaje, con un objetivo de crecimiento claro debido a la necesidad
de atender una zona donde la demanda es potencialmente alta, 1o que nos permitié en un
principio enfocar el portafolio basicamente en obra blanca.

MISION

Comercializamos al por mayor y detal materiales y herramientas para la construccion,
remodelacion, taller e industria de la mejor calidad, precios competitivos y respaldo
técnico, haciendo su labor mas eficiente y productiva, logrando también de su hogar, un
lugar mas acogedor y seguro. Contamos con un sistema de autoservicio, con personal
competente para asesorar y garantizar que su inversion sea productiva; le ofrecemos el
servicio a domicilio, brindandole una agradable experiencia de compra. Mediante el
ejercicio de nuestro objeto, generamos oportunidades de aprendizaje y crecimiento para
nuestros colaboradores, proveedores y clientes aportando de esta forma en la construccion
de una mejor sociedad.

VISION

Ser en el 2021 la Ferreteria lider en el suroccidente colombiano, comercializando al detal
en autoservicio y al por mayor a traves de nuestra pagina Web, articulos para la
construccion, remodelacion y herramienta. Caracterizarnos por ser una solucion integral
para nuestros clientes al detal y un aliado estratégico para nuestros clientes al por mayor;
basados en un servicio de entrega agil y eficiente, logrando ser una excelente
representacion de nuestros proveedores.
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5.5 MARCO LEGAL

5.5.1 POLITICAS DE COMERCIO

Caodigo de Comercio. Titulo 11. Deberes de los comerciantes. Articulos 19y 25.

Caodigo de Comercio. Titulo I11. Del registro mercantil. Articulos 26 y 27.

5.5.2 POLITICA DE TRATAMIENTO DE DATOS

Constitucién Politica, articulo 15

Todas las personas tienen derecho a su intimidad personal y familiar y a su buen nombre, y
el Estado debe respetarlos y hacerlos respetar. De igual modo, tienen derecho a conocer,
actualizar y rectificar las informaciones que se hayan recogido sobre ellas en los bancos de
datos y en archivos de entidades publicas y privadas.

Ley 1266 de 2008

Por la cual se dictan las disposiciones generales del habeas data y se regula el manejo de la
informacién contenida en bases de datos personales, en especial la financiera, crediticia,
comercial, de servicios y la proveniente de terceros paises y se dictan otras disposiciones.

Ley 1581 de 2012

Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion de datos personales,
Decretos Reglamentarios 1727 de 2009 y 2952 de 2010, y Decreto Reglamentario parcial
No 1377 de 2013. Junto con el Decreto 886 del 13 de mayo 2014. Por el cual se
reglamenta el articulo 25 de la Ley 1581 de 2012, relativo al Registro Nacional de Bases de
Datos. Y las Sentencias de la Corte Constitucional C — 1011 de 2008, y C - 748 del 2011.

Normatividad para accesorios

Segun las generalidades y especificaciones de la Norma Técnica colombiana para los
accesorios se especifican las siguientes, Accesorios PVC: NTC 1339 Para Accesorios de
Polipropileno: NTC 4897.

Contratacion y normatividad de afiliacion

Cddigo Sustantivo del Trabajo
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Con sus modificaciones, ordenada por el articulo 46 del Decreto Ley 3743 de 1950, la cual
fue publicada en el Diario Oficial No 27.622, del 7 de junio de 1951, compilando los
Decretos 2663 y 3743 de 1950 y 905 de 1951.

e CAPITULO IV. MODALIDADES DEL CONTRATO. (forma, contenido, revision,
suspension y prueba del contrato).

LEY 50 del 28 de diciembre 1990

Por la cual se introducen reformas al Cddigo Sustantivo del Trabajo y se dictan otras
disposiciones.

LEY 100 del 23 diciembre 1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras disposiciones. El
Sistema de Seguridad Social Integral tiene por objeto garantizar los derechos irrenunciables
de la persona y la comunidad para obtener la calidad de vida acorde con la dignidad
humana, mediante la proteccidn de las contingencias que la afecten.
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6 METODOLOGIA

6.1 TIPO Y ENFOQUE DE INVESTIGACION

Se realiza un analisis del contenido bibliografico sobre el tema del clima en las
organizaciones, que permitié una aproximacion conceptual sobre los diferentes enfoques
que cada uno de los autores mencionados ha reflexionado sobre la nocion de clima
organizacional; asi como los instrumentos utilizados para la medicion del clima por medio
de encuestas, que segin Garcia y Bedoya (1997) es la metodologia mas adecuada. Citado
en (Garcia, Monica; 2009, Pag. 48.)

El enfoque de esta investigacion es de tipo cuantitativo, se determina utilizar este enfoque
porque segun Sampieri (2014) su metodologia es secuencial y probatoria, usa la recoleccion
de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico
para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

Es de tipo descriptivo porque pretende medir o recoger informacién de manera
independiente o conjunta sobre las 24 variables a las que se refiere, su objetivo no es
indicar como se relacionan éstas; en otras palabras, se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de las personas objeto de analisis.

6.2 FUENTES

De acuerdo al tipo de investigacion se utilizaron las fuentes primarias y secundarias de
informacion.

Primarias: La técnica que se aplica para la recoleccién directa de datos reales primarios es
la del cuestionario, dirigido a los empleados, lo que permitié obtener la informacion
necesaria para el desarrollo de la investigacion.

Secundaria: textos, Articulos de internet, Entrevistas, Asesorias (Docentes).

6.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacién total por muestreo aleatorio es de 29 encuestas, teniendo en cuenta un total de
51 empleados, un nivel de confianza del 90% y un margen de error del 10%.
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6.4 TECNICAS DE RECOLECCION

Cuestionario encuesta: “Instrumento del Clima Laboral”, adaptacion de Alvaro Zapata y
Monica Garcia, el cual incluye 24 preguntas que permite identificar cada uno de los
factores del modelo.

La encuesta se califica por medio de una escala tipo Likert de 5 puntos (de 1 — 5) siendo 1
el valor méas bajo y 5 la calificacion mas alta, ademas cada pregunta incluye un espacio para
seleccion de las posibles causas de cada pregunta cuando su calificacion no corresponda a
(5) que seria el valor ideal, ademas se incluye un espacio de participacion para que los
empleados aporten soluciones.

6.5 TECNICAS DE PROCESAMIENTO

Para el procesamiento de los datos se hace uso del programa SPSS Statistics — Version
24.0.0.0, Excel y promedios estadisticos.

Fases: Paso a paso:

1. Recopilacion de informacién bibliogréfica sobre Comportamiento
Organizacional.

2. Recopilacion de métodos y herramientas para el analisis del Comportamiento
Organizacional.

3. Evaluacion del método mas adecuado para el estudio del Comportamiento
Organizacional.

4. Seleccidn y muestra del instrumento a utilizar para la aplicacion.

5. Organizar las variables y adaptar las preguntas conforme al interés y las
caracteristicas de la organizacion.

6. Aplicacion de la encuesta a cada uno de los empleados en la sede Buga.

7. Andlisis de la informacion recopilada a través de las encuestas de “Instrumento de clima
organizacional”.
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7. RESULTADOS

7.1 Diagnostico de la percepcion del clima laboral de la Sociedad Ferretera de
Comercio en su sede Buga

7.1.1. Analisis demografico

DISTRIBUCION DEL PERSONAL SEGUN AREAS

Tabla 2 Distribucion del Personal por Area y nimero de encuestas realizadas

] ] [0)

(REA El\ljllli’nljggggs EHUCTJgg'Iq,ZS FOIRICIENIZATE ENC/LOJ EDSETAS
Logistica 13 7 25,5 13,7
Comercial 21 14 41,2 27,5
e : :
Contable 10 4 19,6 7,8
Financiero 3 5,9 0,0

TOTAL 51 29 100,0 56,9

Fuente: Sociedad Ferretera de Comercio — Ferreteria Master

Gréfico 1 Porcentaje de Empleados

"PORCENTAJE EMPLEADOS"

6%
25% i Logistica
20% ‘ & Comercial
A Investigacion y
- Desarrollo
i Contable

.. Financiero

8% _

41%

Fuente: Sociedad Ferretera de Comercio — Ferreteria Master
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Teniendo como base un total de 51 empleados, un nivel de confianza del 90% y un margen
de error del 10% se determina realizar 29 encuestas. (Véase tabla 2)

Para el andlisis de las encuestas realizadas a los empleados de la Sociedad Ferretera de
Comercio en su sede de Guadalajara de Buga se hace uso del Programa IBM SPSS
Statistics — Version 24.0.0.0.

Factores Demograéficos

Tabla 3 "Edad"

Frecuenci Porcenta Porcentaje Porcentaje

a je valido acumulado
"de 18 a 28 16 55,2 55,2 55,2
"de 29 a 39 10 34,5 34,5 89,7
"de 40 a 3 10,3 10,3 100,0

59"
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados evidenciados en la tabla 3 de la variable edad se encuentra que el
porcentaje mas alto de empleados esta entre los “18 y 28 afios” con 55.2 % seguido por el
rango entre “29 y 39 afios” con un 34.5 %; lo que permite apreciar que la fuerza laboral

cuenta con empleados jovenes.

Tabla 4 ""Genero"

Frecuenci Porcentaje Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado
"Hombre 22 75,9 75,9 75,9
"Mujer" 7 24,1 24,1 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Para la frecuencia del factor género el porcentaje mas alto de encuestados se encontro en el
criterio “hombres” con una frecuencia de 22, dando un porcentaje del 75.9%, demostrando
que en su mayoria la fuerza laboral estd compuesta por hombres. El porcentaje del criterio

“mujer” fue de 24.1%. (Véase tabla 4)



Tabla5 "Area™
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

"Logistica" 7 24,1 24,1 24,1
"Comercial" 14 48,3 48,3 72,4
"Investigacion y desarrollo™ 4 13,8 13,8 86,2
"Contable" 4 13,8 13,8 100,0
Total 29 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracion propia

En la empresa objeto de la investigacion, se cuenta con 5 areas de trabajo, por motivos de
tiempo y disponibilidad de los empleados no se logrd evaluar el area financiera (area que
cuenta con 3 empleados).

En cuanto a las areas de trabajo se encuentra que la mas numerosa es la “comercial” con un
48.3 % lo que representa casi la mitad de la muestra, seguida por el area de logistica, lo que
permite tener un cierto nivel de percepcidén de como es el clima principalmente en estas
areas. Y tanto el area de investigacion y Desarrollo como la contable presentaron un
porcentaje del 13.8%. (Véase tabla 5)

No dejando de lado que el area de investigacion y desarrollo fue la Unica en la que se

evalud la totalidad de los empleados.

Tabla 6 ""Antigtiedad"’

Antigiiedad |
Porcentaj Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e vélido acumulado
"Menos de 6 meses" 2 6,9 6,9 6,9
"Entre 6 meses y 1 3 10,3 10,3 17,2
afno"
"Entre 1y 3 afios 9 31,0 31,0 48,3
"Entre 3y 5 afos" 8 27,6 27,6 75,9
"Mas de 5 afios" 7 24,1 24,1 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Frente a la variable antigiiedad, la mayoria de los empleados estan entre “1 y 3 afios” y solo
el 17.2% tiene menos de un afio en la empresa, esto quiere decir que la mayoria son
empleados que ya pasaron el periodo de prueba y tienen un cierto nivel de claridad frente a

la organizacion; pero que aun asi son empleados nuevos. (Véase tabla 6)



Tabla 7 ""Contratacion™

Contratacion
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Porcenta Porcentaje
Frecuencia Porcentaje je valido acumulado
"Termino Fijo" 4 13,8 13,8
"Término 22 75,9 89,7
Indefinido"
"Obra o labor" 3 10,3 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la contratacion un 75.9% son contratos a término indefinido, un 13.8% son

contratos a término fijo y un 10.3% son contratos de obra o labor. (Véase tabla 7)

Este es un factor que sera determinante para indagar si es relevante este tipo de contratacion

en la satisfaccion de los empleados.

7.1.2. Andlisis de factores de clima

Para la interpretacion de cada uno de los factores utilizaremos una escala de medicion

conocida como semaforo (Véase tabla 8), que nos permite identificar en qué nivel de

valoracion se encuentra cada factor que se esta evaluando en la organizacion. Utilizando el

promedio de cada uno de los factores determinamos en qué nivel se

organizacion con respecto a su calificacion.

5 100%
4,5 90%
4 80%

3,5 70% 3.9
3 60% 3
2,5 50% 0
2 40%
15 30%
1 20%

Tabla 8 ""Escala de Medicién Seméaforo"*

®H®)

Fuente: Elaboracion propia

100%

encuentra la
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La zona verde: Representa wuna fortaleza dentro de la organizacion.
La zona amarilla: Es una oportunidad de mejora y sera uno de los aspectos en enfocarnos a
mejorar.

La zona roja: Representa una debilidad de la organizacion y es importante dirigir un plan de
accion en pro de mejorar este aspecto.

7.1.2.1 Estructura Organizacional

Tabla 9 "Estructura Organizacional®

dt d 0I'(d aClOonal pe € egdra asS Pe Ona O0S ( PO a( d
OS Proceso Pala alCa d OS 0DJ€ OS de la € PIresSd
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
1 2 6,9 6,9 6,9
3 7 24,1 24,1 31,0
4 10 34,5 34,5 65,5
5 10 34,5 34,5 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El promedio de respuesta para el primer factor de clima organizacional fue de 3.89%, si se
analiza la mayoria de las respuestas se encuentran entre 4 y 5 de su calificacion pero un
31.5 % se encuentra entre 1 y 3 (véase tabla 9), lo que representa una oportunidad de
mejora para la organizacion puesto que si se suma el total de respuestas, fueron 19
empleados que no calificaron con 5 la organizacion y dentro de las causas por las que no

marcaron para dar esta calificacion fueron las siguientes.

Tabla 10 ""Causas 1"

Causas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

e 41,4 41,4 41,4
las funciones son muy especificas 3 10,3 10,3 51,7
Hay muchos niveles jerarquicos 2 6,9 6,9 58,6
No se promueve el trabajo entre 2 6,9 6,9 65,5
diferentes disciplinas
Hay mucha centralizacion en la 9 31,0 31,0 96,6
toma de decisiones
Otra 1 34 3,4 100,0

Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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De 29 encuestados 10 no marcaron una causa porque su calificacion en la escala fue de 5,
pero se observa que en la tabla de causas fueron 12 los que no marcaron es decir que dos
personas se abstuvieron de responder, las causas que mayor relevancia tuvieron fueron “hay
mucha centralizacion en la toma de decisiones”, seguida por “las funciones son muy
especificas”. (Véase tabla 10)

7.1.2.2 Plan Estratégico

Tabla 11 ""Plan Estratégico"

¢Cual es su grado de conocimiento de la vision, la mision, los planes

estratégicos, los objetivos y las politicas de la empresa?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
1 2 6,9 6,9 6,9
3 4 13,8 13,8 20,7
4 11 37,9 37,9 58,6
5 12 41,4 414 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Un 79 % de los empleados tiene conocimiento del plan estratégico de la empresa, ademas
de su misién, vision y politicas empresariales, lo que demuestra que la empresa ha
presentado a sus empleados las estrategias con el fin de mejorar los procesos. (Véase tabla
11)

Tabla 12 ""Causas 2"

Causas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
espue 58,6 58,6 58,6
La informacion no es lo 4 13,8 13,8 72,4
suficientemente clara
No conozco el plan estratégico ni 2 6,9 6,9 79,3
los asuntos que incluye
Cambian constantemente y esto no 1 34 34 82,8
se informa
Me han informado al respecto, pero 4 13,8 13,8 96,6
no he prestado atencion
Otra 1 3,4 3,4 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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De los 29 encuestados 12 consideran que por alguna causa su respuesta no calificaba con 5
puntos, entre estos encontramos que “la informacion no es lo suficientemente clara” o “le
han informado, pero no le han prestado la debida atencion” (véase tabla 12), lo que
permite identificar dos principales causas a mejorar, la primera es organizar la informacion
de una manera mas clara y la segunda es crear conciencia de la importancia del plan

estratégico.

7.1.2.3 Identidad
Tabla 13 "Identidad""

¢Cual es su grado de identificacién con la empresa?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
1 1 3,4 3,4 3,4
3 6 20,7 20,7 24,1
4 3 10,3 10,3 34,5
5 19 65,5 65,5 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En su mayoria los empleados tienen un alto grado de identidad con la empresa un 65%
afirmé que conocen sus principios y valores y logran identificar sus objetivos personales

con los de la organizacion, pero otro porcentaje un poco alto no tiene ese grado de

identificacion con la organizacion un 24% calificé entre 1 y 3 este punto. (Véase tabla 13)

Tabla 14 ""Causas 3"

Porcenta Porcentaje
Frecuencia Porcentaje je vélido acumulado
Sin respuesta 20 69,0 69,0 69,0
No estoy alineado con la vision, mision y 1 34 34 72,4
objetivos
No comparto las normas y valores que 3 10,3 10,3 82,8
rigen la empresa
Considero que la empresa no se preocupa 3 10,3 10,3 93,1
por mejorar la identidad que tienen los
colaboradores
La imagen que tiene el publico sobre la 2 6,9 6,9 100,0
empresa, no ayuda a generar identidad en
los colaboradores
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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En su mayoria las causales de esta calificacion fueron las variables 2 y 3 “No comparto las
normas y valores que rigen la empresa” y/o “Considero que la empresa no se preocupa por
mejorar la identidad que tienen los colaboradores de la misma”. (Véase tabla 14).

7.1.2.4 Etica

Tabla 15 "Etica"

¢Aplico los principios y valores éticos definidos en la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
3 3 10,3 10,3 10,3
4 2 6,9 6,9 17,2
5 24 82,8 82,8 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Un 83% de los empleados define que aplica los principios y valores €éticos que son
definidos por la empresa, solo un 17% considera que no lo hace totalmente puesto que

ninguno calificé con puntuacion inferior a 3. (Véase tabla 15)

Tabla 16 ""Causas 4"

Causas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
espuesta 79,3 79,3 79,3
Solo aplico 3 10,3 10,3 89,7
algunos
No se ha 3 10,3 10,3 100,0
difundido
ampliamente

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas por las cuales no se aplican los principios se definen que pueden ser
dos “solo aplica algunos” o “no se han difundido ampliamente” es decir que no tiene
conocimiento de dichos principios o valores. (Véase tabla 16) Estas causas representan
solamente un 20% de los empleados encuestados, un porcentaje bastante bajo y que no
considera en sus repuestas causas graves como no considerar aplicar los principios o

valores éticos de la organizacion.



7.1.2.5 Normas

Tabla 17 ""Normas"'

¢Aplica las normas y reglamentos de la empresa?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
3 1 3,4 3,4 3,4
4 6 20,7 20,7 24,1
5 22 75,9 75,9 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El 76% de los empleados afirma que aplica las normas y reglamentos de la organizacion los

cuales estan disefiados para direccionar y guiar la conducta de los mismos; pero un 24% no

calificd con el puntaje 6ptimo (5). (Véase tabla 17)

Tabla 18 ""Causas 5"

Causas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
espuesta 75,9 75,9 75,9
Los reglamentos de la empresa no 4 13,8 13,8 89,7
estén bien difundidos
No existen mecanismos que 3 10,3 10,3 100,0
comprueben y hagan cumplir las
normas
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas por la cuales no dieron esta calificacion de 5 puntos es debido a que
“los reglamentos de la empresa no estin bien definidos” o “No existen mecanismos que
comprueben y hagan cumplir las normas” por lo cual se hace importante identificar que
Ileva a este 24% a considerar estas causas. (Véase tabla 18)

Si bien las normas estan definidas, es responsabilidad de cada empleado asumirlas, pero
algunos trabajadores al considerar que no hay normas bien definidas genera una
tergiversacion en la conducta misma del individuo porque no sabe qué accién seguir, y en

este caso para esta causa es un 13.8% de los encuestados.
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7.1.2.6 Infraestructura

Tabla 19 ""Promedio Infraestructura"

Promedio Infraestructura
¢Las instalaciones, equipos de trabajo, y los elementos que usted utiliza en su labor,
le permiten trabajar con seguridad, comodidad, calidad y productividad?
N Vaélido
Perdidos

Minimo
Maximo

|
Media |
|
|

Fuente: Elaboracion propia

En promedio la calificacion proporcionada por los entrevistados se encuentra en la zona
verde, (Véase tabla 19), es decir que cuenta con un promedio de calificacion 6ptimo, ain
asi, es importante resaltar que la calificacion minima fue de 2 puntos con lo que se logra
identificar que por lo menos una persona se encuentra inconforme con las instalaciones u/o

equipos o elementos de trabajo.

Tabla 20 "Instalaciones"

¢Las instalaciones, equipos de trabaj

, ¥ los elementos que
usted utiliza en su labor, le permiten trabajar con seguridad,
comodidad, calidad y productividad?

Frecuen Porcenta Porcenta Porcentaje

cia je je valido acumulado

2 2 6,9 6,9 6,9

3 6 20,7 20,7 27,6

4 4 13,8 13,8 41,4

5 17 58,6 58,6 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Un 28% califico entre 2 y 3 lo que pone en alerta este punto debido a que estos empleados
consideran que las instalaciones de la empresa, equipos de trabajo y los elementos no les
permiten trabajar cémodos, seguros y con calidad, lo que puede afectar el nivel de
productividad de los empleados y la compafiia, ademas de la salud de los empleados y su
bienestar emocional. (\Véase tabla 20)



Tabla 21 ""Causas 6"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin respuesta 22 75,9 75,9 75,9
Las instalaciones no son seguras ni 2 6,9 6,9 82,8
apropiadas
Los servicios sanitarios no brindan 2 6,9 6,9 89,7
la comodidad necesaria
Los equipos y elementos de trabajo 1 34 34 93,1
con que dispongo son escasos
Otro 2 6,9 6,9 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas seleccionadas que ocasionan que fijen dicha calificacion se
encuentran “las instalaciones no son seguras ni apropiadas” o “los servicios sanitarios

»,

no brindan la comodidad adecuada”; (Véase tabla 21), ademéas de las causas que se
presentan dentro del modelo de encuesta marcaron las que se presentan a continuacion:

e El tema del polvo es muy complicado.

e Mala distribucion de la instalacion eléctrica.
Lo que permite determinar que hay algunos empleados que se encuentran inconformes,
pero no directamente con las instalaciones de la empresa, sino que es mas un tema de

aseo, y seguridad ocupacional.

7.1.2.7 Procesos y procedimientos

Tabla 22 ""Procesos y Procedimientos™

¢Cree usted que los procesos y procedimientos que se tienen en la empresa,

son los necesarios para trabajar con agilidad y cumplir con los objetivos de

la empresa?
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
1 1 3,4 3,4 34
2 3 10,3 10,3 13,8
3 7 24,1 24,1 37,9
4 9 31,0 31,0 69,0
5 9 31,0 31,0 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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En este punto se pretende identificar si los procesos de la empresa son &giles y cumplen con
los objetivos; dentro de las calificaciones se evidenciaron puntuaciones muy variadas, en su
mayoria oscilan entre 4 y 5 puntos con un 62% pero el 38% restante califico entre 1y 3
puntos; es decir, que de los 29 encuestados 11 consideran que los procesos no son los
adecuados. (Ver tabla 22)

Tabla 23 ""Causas 7"

Causas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin responder 14 48,3 48,3 48,3
No hay el interés porque las cosas 2 6,9 6,9 55,2
se hagan con mas agilidad
Se da méas importancia al 11 37,9 37,9 93,1
cumplimiento de las normas que a
la realizacion 4gil de los procesos
Otro 2 6,9 6,9 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causales frente a la interrogante de porque no consideran que los procesos son
los adecuados, se encuentra dos respuestas dominantes la primera es que “No hay el interés
porque las cosas se hagan con mas agilidad” y la segunda es que “Se da mas importancia
al cumplimiento de las normas que a la realizacion agil de los procesos”. (Véase tabla 23)

Esta Gltima es la que tiene el mayor peso y ademas de las variables que se presentaron en el

cuestionario, registraron las siguientes:

e “El tema de mis rq (requisiciones), en mi caso es complejo ya que soy el que
surte limpia y arma, ademas que la mayoria de las veces lo hago solo. y esto
hace la tarea mas dificil si me traen la rq en horarios donde por mi labor
comercial se me es imposible surtirla pronto o revisarla”.

e “Hay momento en que los procedimientos establecidos no se cumplen”.



7.1.2.8 Liderazgo en el jefe inmediato

Tabla 24 "'Liderazgo en el jefe inmediato™

¢Su jefe inmediato, es una persona motivante, que escucha, orienta e impulsa

las decisiones y acciones individuales y grupales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
1 1 3,4 3,4 3,4
2 1 3,4 3,4 6,9
3 9 31,0 31,0 37,9
4 6 20,7 20,7 58,6
5 12 41,4 414 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
La mayoria de los empleados encuentran a su jefe inmediato como una persona motivante,
el 62% marcaron entre 4 y 5 como sus calificaciones, un 31% calificd con 3 puntos y el 8%
restante considera que su jefe no es motivante, no escucha y no orienta las acciones de los
trabajadores. (Véase tabla 24)

El liderazgo es un proceso donde se busca coordinar, influir y apoyar a los demas para que
trabajen con entusiasmo por esto es importante para toda organizacion un buen jefe que

ayude al cumplimiento de los objetivos.

Tabla 25 ""Causas 8"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin responder 18 62,1 62,1 62,1
El jefe no dispone del tiempo 4 13,8 13,8 75,9
suficiente para nosotros
El jefe tiene muchas personas a 1 3,4 34 79,3
cargo
Su forma de relacionarse con 4 13,8 13,8 93,1
nosotros desmotiva
Otro 2 6,9 6,9 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

De las principales razones por las cuales las calificaciones no fueron de 5 puntos a este
interrogante y que presentaron los encuestados fueron que “el jefe no dispone del tiempo

suficiente para los empleados” y “su forma de relacionarse con los empleados desmotiva”
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(Ver tabla 25), y esta Gltima es una variable importante de revisar porqué de la motivacion
de los colaboradores depende el rendimiento de la empresa y principalmente cuando se

analiza el clima laboral esta es una variable psicologica indispensable en este estudio.

7.1.2.9 Relaciones interpersonales

Tabla 26 ""Relaciones Interpersonales'

¢Las relaciones interpersonales que se dan en la empresa son cordiales y

permiten trabajar con otras personas?
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
3 1 3,4 3,4 3,4
4 8 27,6 27,6 31,0
5 20 69,0 69,0 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Se evidencio que dentro de la organizacion las relaciones interpersonales cuentan con una
calificacion bastante alta, en promedio la calificacion de los encuestados fue de 4.66 puntos
representados por un 96.6% con calificaciones entre 4 y 5 puntos y solo una calificacion de
3 puntos. (Véase tabla 26)

Tabla 27 ""Causas 9"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Sin responder 22 75,9 75,9 75,9
Las personas no se conocen los 2 6,9 6,9 82,8
suficiente para integrarse
La actitud de algunos dificulta las 5 17,2 17,2 100,0
buenas relaciones
| Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Como la causa principal se encuentra que “la actitud de algunos dificulta las buenas
relaciones” pero esto representa un 17.2% de las calificaciones que se encuentran en 4
puntos, y otra de las causas es que “las personas no se conocen los suficiente para
integrarse” variable que se puede presentar por el personal que ingreso hace poco a la

organizacion o entre areas que no tienen mucha interaccion. (Vease tabla 27)



7.1.2.10

Trabajo en equipo

Tabla 28 ""Trabajo en Equipo™

¢La empresa impulsa el trabajo en equipo para conseguir sus objetivos y sus

lanes estratégicos?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
2 2 6,9 6,9 6,9
3 4 13,8 13,8 20,7
4 4 13,8 13,8 34,5
5 19 65,5 65,5 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La percepcion de los empleados en un 65,5% es que la empresa impulsa el trabajo en
equipo, un 13.8% confirma con una calificacion de 4 puntos, pero un 20.7% no esta de
acuerdo con que la empresa impulse el trabajo en equipo puesto que sus calificaciones
fueron de 3y 2 puntos. (\VVéase tabla 28)

Tabla 29 "'Causas 10"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Vélido 20 69,0 69,0 69,0
La empresa impulsa la 1 34 34 72,4
conformacion de equipos, pero
estos no son efectivos
La empresa no impulsa el trabajo en 5 17,2 17,2 89,7
equipo
Las personas de la empresa no 2 6,9 6,9 96,6
tienen una cultura que permita
trabajar en equipo
Otra causa 1 3,4 3,4 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Algunas de las causas que se identifican es que “la empresa no forma grupos de trabajo
efectivo” ademas de que “no impulsa el trabajo en equipo y no hay una cultura que

permitan el desarrollo de las habilidades de un equipo”. (Véase tabla 29)
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Solucion de conflictos

Tabla 30 ""Solucion de conflictos""

¢ Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan

adecuadamente, procurando acuerdos satisfactorios y acercamientos positivos?

Frecuen p . Porcentaje Porcentaje
: orcentaje e
cia vélido acumulado
1 2 6,9 6,9 6,9
2 2 6,9 6,9 13,8
3 4 13,8 13,8 27,6
4 7 24,1 24,1 51,7
5 14 48,3 48,3 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El 48% de los empleados estd de acuerdo que los problemas se solucionan
satisfactoriamente, un 37.9% estd en un punto intermedio y un 13.8% considera que los

problemas no se solucionan. (Veéase tabla 30)

Tabla 31 ""Causas 11"

Porcenta Porcentaje Porcentaje
Frecuencia je valido acumulado
Valido 16 55,2 55,2 55,2
La costumbre es dejar que el 5 17,2 17,2 72,4
tiempo los resuelva
No tenemos la actitud, ni la 1 34 34 75,9
formacion para solucionar
nuestros conflictos
No se tiene en cuenta que los 2 6,9 6,9 82,8
intereses de la empresa estan
encima de los individuales
Cuando se busca solucionarlos, 5 17,2 17,2 100,0
una de las partes siempre trata de
imponerse sobre la otra
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Un 44% del total de encuestados considerd al menos 1 causa por la cual los problemas no
se solucionan satisfactoriamente, dentro de las cuales las dos que tuvieron una mayor
relevancia fueron: “La costumbre es dejar que el tiempo los resuelva” o “Cuando se busca

solucionarlos una de las partes siempre trata de imponerse sobre la otra” lo cual deja
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claro un importante problema de comunicacion efectiva a la hora de solucionar conflictos.
(Véase tabla 31)

7.1.2.12

Grupos informales

Tabla 32 ""Grupos Informales™

¢ Considera usted que su participacion en grupos informales con comparieros de

trabajo contribuye a mejorar el ambiente laboral?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
3 3 10,3 10,3 10,3
4 7 24,1 24,1 34,5
5 19 65,5 65,5 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La percepcion de los empleados permitio identificar que los grupos informales contribuyen
a un mejor ambiente laboral, este demuestra la importancia de fomentar espacios que
permitan el desarrollo de los mismos; dentro de la empresa un 89.3% de los empleados
califico a este factor entre 4 y 5, la calificacion minima fue de 3 con un 10.3%. (Véase tabla
32)

Tabla 33 ""Causas 12"

Porcentaj
e
Frecuen Porcenta Porcenta acumulad
cia je je vélido 0
Sin respuesta 22 75,9 75,9 75,9
Creo que las relaciones personales no afectan 3 10,3 10,3 86,2
las relaciones laborales
Creo que los grupos informales no me 1 3,4 3,4 89,7
aportan a mi desarrollo personal
Considero que los grupos informales generan 1 3,4 3,4 93,1
conflictos que afectan el ambiente laboral
La empresa no brinda los espacios necesarios 2 6,9 6,9 100,0
para crear este tipo de grupos
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas se encontraron dos particularidades, primero que se logra identificar

que una parte de los empleados considera que las relaciones personales no afectan las



48

relaciones laborales, y segundo que la empresa no brinda los espacios necesarios para crear

este tipo de grupos. (Véase tabla 33)

7.1.2.13 Cooperacion
Gréfico 2 ""Cooperacion"

iLas personas y las areas comparten y cooperan, en relaciones estrechas y
amistosas, para cumplir los objetivos de la empresa?

Fuente: Elaboracion propia

Con los resultados obtenidos (Véase grafico 2), es posible identificar un cierto grado de
cooperacion, un 41,38% afirma que las personas y areas cooperan por el logro de los
objetivos de la empresa, un 24.14% considera que esto se logra, pero no de la manera mas
Optima, ahora bien, un 27.59% otorg6 una cualificacion de 3 puntos debido a que

consideran que las areas no cooperan de la manera mas adecuada.



49

Tabla 34 "'Causas 13"

Frecuen Porcenta Porcentaje Porcentaje
cia je valido acumulado
Sin Respuesta 13 44,8 44,8 44,8
Son mas comunes los conflictos que la 1 3.4 34 48,3
integracion entre las areas
Cada area quiere lograr lo mejor para si 5 17,2 17,2 65,5
misma, olvidandose de la empresa
los intereses de las personas priman sobre 1 3.4 34 69,0
los de la empresa
La estructura organizacional no facilita la 1 3.4 34 72,4
integracion y cooperacion
Hay interés por alcanzar los mejores 8 27,6 27,6 100,0
beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las partes
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas, se registraron varios de los puntos con poca incidencia entre las
respuestas, pero las que mayor relacion tuvieron dentro de la encuesta fueron las siguientes
dos variables “Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las partes”y “Cada &rea quiere lo mejor para si misma

olvidandose de la empresa” representando un 44.2 % de las respuestas. (Véase tabla 34)

7.1.2.14 Toma de decisiones

Tabla 35 ""Toma de decisiones"

¢En lo relacionado con su trabajo, tiene usted la posibilidad de

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
3 9 31,0 31,0 31,0
4 7 24,1 24,1 55,2
5 13 44,8 44,8 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La toma de decisiones permite identificar el grado en que un empleado participa y se siente
reconocido con su trabajo aportando ideas que permitan solucionar problemas; con relacion
a esto se identifica que la participacion en la toma de decisiones se centra en las

calificaciones de 3 — 5 de la siguiente manera: un 44.8 % afirma que siempre tiene la
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posibilidad de informarse y participar puesto que su calificacion es de 5, un 24.1 % y un
31.0 % afirman que tal vez no siempre, pero que en un alto grado tienen participacion
dentro de la organizacién, calificando con 4 y 3 puntos respectivamente para los

porcentajes mencionados. (Veéase tabla 35)

Tabla 36 ""Causas 14"

Causas

Frecuenc Porcentaj Porcentaje Porcentaje
ia e valido acumulado
Sin respuesta 16 55,2 55,2 55,2
Solo se me informa cuando las 4 13,8 13,8 69,0
decisiones sobre mi trabajo ya estan
tomando
Se me informa adecuadamente y 7 24,1 24,1 93,1

puedo opinar, pero no puedo
participar en las decisiones
Me informan adecuadamente, pero 2 6,9 6,9 100,0
solo en algunas ocasiones puedo
opinar y participar en las decisiones
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas se encuentran que un 44.8% de los que no calificaron con 5 puntos, su
razén se debidé a que “se me informa adecuadamente y puedo opinar, pero no puedo
participar en las decisiones” esta variable con un porcentaje del 24.1% seguido por “Solo
se me informa cuando las decisiones sobre mi trabajo ya se estan tomando” con un 13.8%

siendo las dos causas con mayor incidencia. (Véase tabla 36)

Ademas, se encuentra otra causa con un porcentaje de 6.9 % considerando que ‘“me
informan adecuadamente, pero solo en algunas ocasiones puedo opinar y participar en las
decisiones” (Véase tabla 36) lo que deja apreciar que dentro de la organizacion hay un
proceso de comunicacion aceptable hacia los empleados, pero la toma de decisiones es mas

selectiva y se centra en un individuo (jefe) o equipo de trabajo.
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7.1.2.15 Comunicacion

Tabla 37 ""Comunicacion™

¢ Considera usted que las herramientas y medios (internet, teléfonos, radios,

carteleras, comunicados, etc.) que se utilizan para la transmision de la informacion
son efectivos?

Frecuenci Porcentaje Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado
1 1 3,4 3,4 3,4
2 2 6,9 6,9 10,3
3 1 3,4 3,4 13,8
4 6 20,7 20,7 34,5
5 19 65,5 65,5 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Con relacién a la comunicacion se puede identificar calificaciones un poco dispersas, para
cada una de esta se obtuvo una respuesta, pero el analisis evidencid que un 65.5 %
considera que los medios y herramienta utilizados para la comunicacion son efectivos, lo
cual representa un porcentaje bastante alto, seguido por una calificacion de 4 puntos
representada en un 20.7 %, reflejando un total de 86.3% para las calificaciones mas altas. Y

un 13.8 % en las calificaciones entre 3, 2 'y 1. (Véase tabla 37)

Tabla 38 ""Causas 15"

Causas

Frecuenci Porcenta Porcentaje Porcentaje
a je vélido acumulado

Sin respuesta 22 75,9 75,9 75,9
Los colaboradores no somos 1 3,4 3,4 79,3
informados por ningun medio sobre
las situaciones importantes que se dan
en la empresa
Los medios de comunicacion no son 2 6,9 6,9 86,2
los adecuados
El uso de las carteleras no es 1 34 34 89,7
adecuado (su ubicacion, su
actualizacidn, su lectura, etc.)
La informacion no es suministrada de 3 10,3 10,3 100,0
manera entendible a todos los niveles
de la empresa
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Dos de las razones més significativas que se evidencian son “la informacion no es
suministrada de manera entendible a todos los niveles de la empresa” 'y “los medios de
comunicacion no son los adecuados” en total el porcentaje de participacion con relacion a
las causas fue bajo solo un 24.1 %, ya que como se aprecia en la tabla 35 el porcentaje de

calificacion con 5 fue bastante alto. (\VVéase tabla 38)

7.1.2.16 Retroalimentacién

Tabla 39 ""Retroalimentacion"

¢ Tiene usted en la empresa la posibilidad de dar y recibir retroalimentacion,

con alguna frecuencia?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
3 5 17,2 17,2 17,2
4 12 41,4 414 58,6
5 12 41,4 414 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la retroalimentacion un 82.8 % se centra en las calificaciones entre 4 y 5 con
igual namero de frecuencias y porcentaje; afirmando que tienen la oportunidad de conocer
y dar retroalimentacion frente a los procesos y el desarrollo de las actividades a los demas,
un 17.2 % siendo el porcentaje restante calificé con 3 a este item, considerando que no

siempre tienen la posibilidad de dar y recibir retroalimentacion. (\Véase tabla 39)

Tabla 40 "'Causas 16"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin respuesta 17 58,6 58,6 58,6
Se desconoce la importancia de la 5 17,2 17,2 75,9
retroalimentacion, pues a muchas
personas no les gusta esa
retroalimentacion
Lo hemos intentado, pero se ha 1 34 34 79,3
convertido en una critica destructiva
Solo lo hacemos de vez en cuando 6 20,7 20,7 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Aunque las calificaciones con respecto a la retroalimentacion fueron bastante altas un
41.4% califico con 4 puntos es decir que no considera que este item lleve la calificacion
méaxima y ademas del 17.2 % que dio una calificacion de 3 puntos; dos de las razones por
las cuales consideran que no lleva la calificacidbn maxima son: “solo lo hacemos de vez en
cuando” Yy “se desconoce la importancia de la retroalimentacion, pues a muchas personas
no les gusta esa retroalimentacion” variable importante de analizar porque puede que no se
esté llevando a cabo de manera adecuada la retroalimentacion y esto sea lo que ocasiones

que los empleados no les guste y termine siendo poco productivo. (Véase tabla 40)

7.1.2.17 Compensacion

Tabla 41 ""Compensacion*

¢Cree usted que la compensacion que recibe por su trabajo es j

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
1 1 3,4 3,4 3,4
2 3 10,3 10,3 13,8
3 10 34,5 34,5 48,3
4 6 20,7 20,7 69,0
5 9 31,0 31,0 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En este punto se evidencian respuestas muy diversas, un 3.4% califica con 1 punto, un
10.3% califica con 3 puntos, el porcentaje mas alto es un 34.5% con una calificacion de 3
puntos, un 20.7% otorga una calificacion de 4 puntos y el segundo porcentaje mas alto es

para la calificacion méaxima con un 31.0%. (Véase tabla 41)

Aunque el porcentaje mas alto se encuentra sobre 3 puntos con un 51.7 % es importante
analizar porque el 48.3 % restante no se encuentra conforme con la compensacion que
recibe ya que este es un porcentaje considerable que no siente que sea justo lo que le estan

pagando con relacion a su nivel de trabajo.
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Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin respuesta 12 41,4 41,4 41,4
La compensacion no esta de 9 31,0 31,0 72,4
acuerdo con las exigencias del
cargo
Comparado con otras empresas, mi 6 20,7 20,7 93,1
compensacion es baja
La empresa no me ha dado a 2 6,9 6,9 100,0
conocer el plan de compensacion
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Una de las razones, y la que mayor incidencia tuvo, frente al porque no considera que su
compensacion sea justa fue “la compensacion no estd de acuerdo con las exigencias del
cargo” es decir que los empleados sienten cargas de trabajo altas y poca remuneracion con
relacién a estas; otra de las razones fue “comparado con otras empresas, mi compensacion
es baja” en conclusion frente a la compensacion hay un porcentaje de alto de empleados
que no se siente conforme con el plan de pagos y se refleja en el alto nivel de participacion

y respuesta que tuvieron las causas con un 58.6%. (Vease tabla 42)

7.1.2.18 Higiene y salud ocupacional

Tabla 43 ""higiene y salud ocupacional**

¢La empresa ha disefiado mecanismos que promuevan la prevencion de

accidentes de trabajo, enfermedades profesionales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
3 2 6,9 6,9 6,9
4 7 24,1 24,1 31,0
5 20 69,0 69,0 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Un 69.0 % de los empleados considera que se han diseflado los mecanismos que
promueven las prevenciones de accidentes y enfermedades profesionales dentro de la
organizacion, esto quiere decir que se han mitigados todos aquellos factores o elementos

estresantes y riesgosos en el lugar de trabajo que pueden ocasionar o generar accidentes,
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pero un 24.1% con calificacion de 4 puntos y un 6.9% con calificacion de 3 puntos no
consideran que se ha disefiado completamente. (Véase tabla 43)

Tabla 44 "'Causas 18"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Sin respuesta 26 89,7 89,7 89,7
Otra causa 3 10,3 10,3 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 44 se puede observar que las causas propuestas por las encuestas de
investigacion no fueron las acertadas y en particular se mencionaron por parte de los
entrevistados 3 causas adicionales:

e Si hay alguien que se encargue, pero no siguen las recomendaciones.
e Hay una persona que se encarga de la salud y demas.
e Si hay personas encargadas pero la empresa no apoya mucho para mejorar las

areas de trabajo.

7.1.2.19 Desarrollo personal y profesional

Tabla 45 "'Desarrollo personal y profesional™

¢La empresa estimula su formacion personal y profesional todo el tiempo,

buscando lo mejor para usted y para el logro de los objetivos empresariales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
1 2 6,9 6,9 6,9
2 1 3,4 3,4 10,3
3 6 20,7 20,7 31,0
4 5 17,2 17,2 48,3
5 15 51,7 51,7 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El promedio de calificacion para este item fue de 4.03 puntos, un 51.7% afirma que la
empresa estimula su formacion personal y profesional, un 37.9 % considera que lo hace

pero no siempre, 0 no de al nivel de dar una calificacion maxima puesto que su puntuacién
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fue entre 4 y 3 puntos; y un 10.3 % otorgd una calificacion de 2 y 1 puntos, lo que quiere
decir que considera que la empresa no estimula su formacién personal o profesional. (\Véase
tabla 45)

Tabla 46 "*Causas 19"

Causas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin respuesta 19 65,5 65,5 65,5
Las posibilidades de capacitacion y 6 20,7 20,7 86,2
formacién son solo para algunas
personas
No es facil obtener permisos para 4 13,8 13,8 100,0
asistir a cursos o seminarios en
horas de trabajo
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dos de las causas mas importantes que se evidencian y por lo cual algunos empleados no
consideran que la empresa estimule su formacion personal o profesional fueron: “las
posibilidades de capacitacion y formacion son solo para algunas personas” Y “no es facil

obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo”. (Véase tabla 46)
7.1.2.20 Reconocimiento

Tabla 47 ""Reconocimiento""

¢A las personas que se destacan por su labor en la empresa y por sus

logros, se les incentiva o se les reconoce de alguna manera?

Frecuenci Porcenta Porcentaje Porcentaje
a je vélido acumulado
1 6 20,7 20,7 20,7
2 2 6,9 6,9 27,6
3 9 31,0 31,0 58,6
4 8 27,6 27,6 86,2
5 4 13,8 13,8 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Con relacion a la distincion que se le hace a una persona por la realizacion de un buen
trabajo y por sus habilidades se encuentra que en este factor el promedio (Media) estuvo
bastante bajo segun las calificaciones de los encuestados, siendo este de 3.07. (Véase tabla
47)
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Tabla 48 Factor ""Reconocimiento' Media

N Minimo Méximo Media
20. Reconocimiento 29 1 5 3,07

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a las calificaciones se encuentra que un 20.7% califico con 1 punto, un 6.9%
califico con 2 puntos, el mayor porcentaje se evidencia en 31.0% para la calificacion de 3
puntos, seguido por un 27.6% para la calificacion de 4 puntos y solo un 13.8% otorgo la
calificacion ideal o deseable de 5 puntos. (Véase tabla 48)

Bajo estos criterios se puede afirmar que los empleados no consideran satisfactoriamente
que se les incentive o reconozcan por su labor en la empresa, por la realizacion de un buen

trabajo, por sus habilidades o sus logros.

Tabla 49 ""Causas 20"

Porcentaj
e
Frecuenci Porcenta | Porcentaje acumulad
a je valido 0
Sin respuesta 9 31,0 31,0 31,0
No es costumbre reconocer el trabajo de 14 48,3 48,3 79,3
las personas en la empresa
No existe un programa de reconocimiento 6 20,7 20,7 100,0
dentro de las politicas de la empresa
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Atendiendo a dichas consideraciones sin duda hay algunas causas por las cuales se presenta
dicha inconformidad y algunas de las que manifestaron los empleados fueron las siguientes:
“no es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la empresa” con un porcentaje
de 48.3 % y “no existe un programa de reconocimiento dentro de las politicas de la

empresa” con un 20.7% de participacion. (Vease tabla 49)
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Tabla 50 ""Balance vida - trabajo"

Balance vida — trabajo

¢ Cree usted que la empresa se preocupa por respetar el balance de Vida-

trabajo de sus colaboradores?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
1 3 10,3 10,3 10,3
2 2 6,9 6,9 17,2
3 6 20,7 20,7 37,9
4 7 24,1 24,1 62,1
5 11 37,9 37,9 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Un 37.9% de los empleados considera que la empresa se preocupa por respetar el balance

vida — trabajo pues su calificacion fue 5 puntos, un 24.1% dio una calificacion de 4 puntos

siendo estos dos los porcentajes mas altos, el 37.9% restante calificd entre 1 y 3 puntos

dejando un porcentaje bastante alto de inconformidad con este factor. (Véase tabla 50)

Tabla 51 ""Causas 21"

Causas

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin respuesta 16 55,2 55,2 55,2
Este es un concepto que no es 3 10,3 10,3 65,5
conocido en la empresa, y por tanto
no es importante
La empresa no se preocupa por el 2 6,9 6,9 72,4
balance Vida - Trabajo de sus
colaboradores
Se habla de un balance Vida - 7 24,1 24,1 96,6
Trabajo, pero no se hace nada por
ello
Otra causa 1 3,4 3,4 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Una de las causas que mayor relevancia tuvo fue “se habla de un balance vida — trabajo

pero no se hace nada por ello” con un 24.1 % de participacion, otra causa que se considera

es “este es un concepto que no es conocido en la empresa, y por tanto no es importante’

’

con una participacion de 10.3% variables que indican la inconformidad presentada por los

empleados y que muestran un poco interés por parte de la organizacion para garantizar a los
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empleados un equilibrio de tiempo y tareas personales y laborales. En conclusion, para la
mayoria de los encuestados es un término que no es muy propio de la organizacion. (véase

tabla 51)
7.1.2.22 Trabajo gratificante

Tabla 52 "Trabajo Gratificante™

¢ Esta usted ubicado en la empresa en el trabajo que mas le gusta y con

funciones que le permitan desarrollarse personal y profesionalmente?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
1 3 10,3 10,3 10,3
3 4 13,8 13,8 24,1
4 3 10,3 10,3 34,5
5 19 65,5 65,5 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
Un 65.5 % afirma que esta ubicado en la empresa y en el trabajo que mas le gusta, y que le
permiten desarrollarse a nivel personal y profesional, es decir que la empresa cuenta con un
porcentaje considerable de empleados a gusto con su trabajo. La calificacion mas baja fue
de 1 punto con un 10.3% que representa los empleados que no estan para nada a gusto con
su trabajo y sus funciones; el 21.1 % restantes calificd con 3 y 4 puntos. (Véase tabla 52)

Tabla 53 ""Causas 22"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin respuesta 21 72,4 72,4 72,4
Aunque me gusta mi trabajo, mis 4 13,8 13,8 86,2
funciones son simples y rutinarias
Solo algunas de las funciones que 1 34 34 89,7
realizo me satisfacen
completamente
La organizacion no se preocupa por 3 10,3 10,3 100,0
ubicar a las personas en el trabajo
que les guste 0 mejor se desemperie
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas, se evidenciaron dos respuestas con una mayor participacion estas

fueron “aunque me gusta mi trabajo, mis funciones son simples y rutinarias” Yy “la
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organizacién no se preocupa por organizar a las personas en el trabajo que les guste o
mejor se desemperie” estas dos causas sumarian una participacion del 24.1% frente a un
72.4% de abstinencia. (Véase tabla 53)

7.1.2.23 Estabilidad laboral

Tabla 54 ""Estabilidad Laboral**

¢Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados

desempefien su trabajo con tranquilidad y compromiso?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
1 1 3,4 3,4 3,4
2 2 6,9 6,9 10,3
3 1 3,4 3,4 13,8
4 4 13,8 13,8 27,6
5 21 72,4 72,4 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Un 72.4 % de los empleados afirma que la organizacion le brinda una estabilidad laboral
para desempefiar su trabajo con tranquilidad, esto representa que de 29 empleados 21
dieron una calificacion de 5 puntos; un 13.8% representaria los empleados menos
conformes con este factor otorgando calificaciones entre 1 y 3 puntos; el 13.8% restante
son empleados que dieron una calificacion de 4 puntos. (Véase tabla 54)

Tabla 55 ""Causas 23"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Sin respuesta 24 82,8 82,8 82,8
Se presentan despidos injustificados 2 6,9 6,9 89,7
y arbitrarios
Hay fuerzas externas que obligan a 2 6,9 6,9 96,6
que las personas duren poco en la
empresa
Otra causa 1 3,4 3,4 100,0
Total 29 100,0 100,0

Dentro de las causas es notorio una abstinencia bastante alta, el 82.8% no considero

Fuente: Elaboracion propia

ninguna causa, representando el 86.2% de los empleados que calificaron entre 4 y 5 el item
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anterior, pero se encuentra un 17.2% que registraron 2 causas ‘“Se presentan despidos
injustificados y arbitrarios”, “Hay fuerzas externas que obligan a que las personas duren
poco en la empresa” y una de ellas diferentes a las presentadas en el formulario, “El que no
rinde se va” causas que representan la inconformidad de 5 empleados frente a este factor.

(\Véase tabla 55)
7.1.2.24 Motivacion

Tabla 56 "*Motivaciéon"*

¢ Considera usted que la empresa motiva su buen desempefio y su

omiso con el trabajo?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
1 2 6,9 6,9 6,9
2 3 10,3 10,3 17,2
3 5 17,2 17,2 34,5
4 7 24,1 24,1 58,6
5 12 41,4 41,4 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Un 41.4% de los empleados afirman que la empresa motiva completamente su buen
desempefio y compromiso con su trabajo, un 24.1% afirman que lo hacen, pero no
completamente calificando este factor con 4 puntos, un 34.5% consideran que no los
motivan lo suficiente o de ninguna forma calificando con puntos entre 1 y 3. (Véase tabla
56)

Tabla 57 ""Causas 24"

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado

Sin respuesta 20 69,0 69,0 69,0
La empresa no motiva a sus 4 13,8 13,8 82,8
colaboradores
Otra causa 1 3,4 3,4 86,2
Mi puesto de trabajo, no me motiva 4 13,8 13,8 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas se evidencia que los empleados que consideraron que les motivan los

suficiente o de ninguna manera, no tienen la motivacion es porque la empresa no les motiva
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0 porgue su puesto de trabajo no les motiva, estos representados por un 27.6% adicional a

estas causas se menciona otra “no hay motivacion, Solo interesa que cumpla con su labor”.
(Véase tabla 57)

Tabla 58 ""Promedios Calificacion Factores del Clima"*

PROMEDIO CALIFICACION FACTORES CLIMA

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar

1. Estructura organizacional 29 1 5 3,90 1,113
2. Plan estratégico 29 1 5 4,07 1,100
3. Identidad 29 1 5 4,34 1,045
4. Etica 29 3 5 4,72 ,649
5. Normas 29 3 5 4,72 ,528
6. Infraestructura 29 2 5 4,24 1,023
7. Procesos y procedimientos 29 1 5 3,76 1,123
8. Liderazgo en el jefe 29 1 5 3,93 1,100
inmediato

9. Relaciones interpersonales 29 3 5 4,66 ,553
10. Trabajo en equipo 29 2 5 4,38 ,979
11. Solucién de conflictos 29 1 5 4,00 1,254
12. Grupos informales 29 3 5 4,55 ,686
13. Cooperacion 29 1 5 3,93 1,163
14. Toma de decisiones 29 3 5 4,14 ,875
15. Comunicacion 29 1 5 4,38 1,083
16. Retroalimentacion 29 3 5 4,24 ,739
17. Compensacion 29 1 5 3,66 1,143
18. Higiene y salud 29 3 5 4,62 ,622
ocupacional

19. Desarrollo personal y 29 1 5 4,03 1,239
profesional

20. Reconocimiento 29 1 5 3,07 1,334
21. Balance vida — trabajo 29 1 5 3,72 1,334
22. Trabajo gratificantes 29 1 5 4,21 1,320
23. Estabilidad laboral 29 1 5 4,45 1,088
24. Motivacion 29 1 5 3,83 1,284

Promedios de Clima 29 Min 3.07 Max 4.72 4.15

Fuente: Elaboracion propia

Se considera positivo este promedio ya que, conforme a la escala de medicion adoptada en
la presente investigacion conocida como semaéforo, el resultado se encuentra en una zona
verde; la cual representa una fortaleza para la organizacion, al determinarse el promedio
general la calificacion que se obtuvo fue de 4,15; lo que permite establecer que la mayoria
de los promedios se encuentran con una calificacion por encima de 4 (véase tabla 58).

Dentro de las cuales se encuentran:
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Grupos informales

Toma de decisiones
Comunicacion
Retroalimentacion

Higiene y salud ocupacional
Desarrollo personal y profesional

Estabilidad laboral

Grafico 3 Media Factores de Clima

Promedio calificacion

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las variables o factores a analizar en la organizacion también se encuentran unos

promedios enmarcados en la zona amarilla del seméaforo, estos representan segun la escala

una oportunidad de mejora para la organizacion (véase tabla 58). Algunas de estas son:

OPORTUNIDADES DE MEJORA

1. Estructura organizacional
2. Procesos y procedimientos

3. Liderazgo en el jefe inmediato

4. Cooperacion

5. Compensacién

6. Reconocimiento

7. Balance vida — trabajo
8. Motivacion



Tabla 59 ""Porcentaje de respuesta a las Causas"*

Po e aje de Respuestas a la d d
Vélido | Respuesta | % Respuesta | Indiferentes | % Indiferentes
29 17 58,6 12 414
29 12 41,4 17 58,6
2 29 9 31,0 20 69,0
as 4 29 6 20,7 23 79,3
29 7 24,1 22 75,9
6 29 7 24,1 22 75,9
29 15 51,7 14 48,3
as 8 29 11 37,9 18 62,1
as 9 29 7 24,1 22 75,9
0 29 9 31,0 20 69,0
29 13 448 16 55,2
29 7 24,1 22 75,9
29 16 55,2 13 44,8
4 29 13 44,8 16 55,2
29 7 24,1 22 75,9
6 29 12 41,4 17 58,6
29 17 58,6 12 414
3 29 3 10,3 26 89,7
9 29 10 34,5 19 65,5
0 29 20 69,0 9 31,0
29 13 44,8 16 55,2
29 8 27,6 21 72,4
29 5 17,2 24 82,8
ausas 24 29 9 31,0 20 69,0
promedio 29,00 10,54 - 18,46 -
% 00% 6,4% 63,6%

Fuente: Elaboracion propia

64

Un 36.4 % de los empleados marcé o selecciond al menos una causa para cada uno de los

factores en promedio, lo que deja un porcentaje bastante alto de indiferencia frente a las

causas de cada uno de estos con un 63.3 % como se observa en la tabla 59.
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7.2 Percepcion de microclimas de las areas de la sede Buga de la Sociedad Ferretera
de Comercio.

Tabla 60 ""Tabla Cruzada Dimensiones * Antigliedad™

Tabla Cruzada Dimensiones * Antigliedad

_ Factor Demografico (Antigliedad)
Menos Entre 6 Entre3 | Mas
de 6 mesesy | Entre 1y y5 deb Total
Variables (Dimensiones) meses 1 afio 3 afios afos anos general
Estructura Organizacional 4,50 4,33 3,89 4,38 3,00 3,90
Plan Estratégico 3,50 4,33 4,00 4,63 3,57 4,07
Identidad 4,50 5,00 4,00 4,00 4,86 4,34
Etica 5,00 4,33 4,56 4,75 | 5,00 4,72
Normas 5,00 5,00 4,56 4,50 5,00 4,72
Infraestructura 4,50 4,33 4,11 4,50 4,00 4,24
Procesos y procedimientos 3,50 5,00 3,44 3,63 3,86 3,76
Liderazgo en el Jefe
Inmediato 3,50 4,67 3,78 4,00 3,86 3,93
Relaciones Interpersonales 4,50 5,00 4,33 5,00 4,57 4,66
Trabajo en equipo 4,00 5,00 3,78 4,63 4,71 4,38
Solucién de conflictos 4,00 4,67 3,56 3,88 4,43 4,00
Grupos Informales 5,00 5,00 4,33 4,63 4,43 4,55
Cooperacion 4,50 5,00 3,67 3,50 4,14 3,93
Toma de Decisiones 4,00 4,67 3,78 4,25 4,29 4,14
Comunicacion 4,50 5,00 4,33 4,13 4,43 4,38
Retroalimentacion 4,00 4,33 4,00 4,38 4,43 4,24
Compensacion 3,50 4,67 3,44 3,63 57 3,66
Higiene y salud 4,00 4,33 4,56 5,00 4,57 4,62
Desarrollo personal y
profesional 3,50 4,33 3,00 4,75 4,57 4,03
Reconocimiento 2,50 4,67 2,89 2,75 3,14 3,07
Balance vida trabajo 3,50 4,67 3,11 3,63 4,29 3,72
Trabajo gratificante 3,50 5,00 4,00 3,88 4,71 4,21
Estabilidad Laboral 4,50 5,00 3,89 4,38 5,00 4,45
Motivacion 3,50 5,00 3,67 3,38 4,14 3,83

Fuente: Elaboracion propia

Como se muestra en la tabla 60 al cruzar cada una de las dimensiones con el factor
demografico (antigliedad) se evidencia para cada una de las dimensiones los colaboradores
que se encuentran mas o menos conformes, en general los promedios para cada una de las
variables se encuentran en las zonas verde o amarilla conforme a la escala de medicion de

semaéforo.
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Con relacion a las dimensiones que se encuentran en la zona amarilla y representan una
oportunidad de mejora se encuentra que para la estructura organizacional el promedio mas
bajo se present6 en los empleados de mas de 5 afios en la organizacion con 3.00 puntos de

calificacion.

La dimension de procesos y procedimientos en general obtuvo calificaciones por debajo de
4 entre 3.44 y 3.86 para casi todas las variables con excepcion de los empleados entre 6
meses y 1 afio donde fue de 5.00 puntos, lo que permite interpretar que los empleados con
mas de un afio en la organizacion consideran que los procesos y procedimientos no

permiten trabajar con agilidad.

Para el caso del liderazgo en el jefe inmediato los empleados tanto los mas jovenes como
los més antiguos presentaron las calificaciones méas bajas, menos de 6 meses con 3.50
puntos, méas de 5 afios con 3.86 puntos, al igual que los empleados entre 1 y 3 afios con 3.78
puntos a diferencia de los empleados entre 6 meses y 1 afio con 4.67 puntos siendo este el

promedio de puntuacion mas alto.

Con relacion a la cooperacion los empleados entre 1 y 5 afios tienen el promedio por debajo
de 4.00 puntos; con 3.67 para los empleados de 1 a 3 afios y 3.50 para los empleados de 3 a
5 afios, lo que muestra que en general los empleados que llevan este rango de antigiiedad
consideran que hay poca cooperacion entre las areas de la empresa a diferencia de los

empleados que llevan mas de 5 afios 0 los empleados mas jovenes o nuevos en la ferreteria.

La compensacion al igual que el reconocimiento fueron las dimensiones con los promedios
mas bajos de calificacion con relacién a todas las dimensiones, con 3.07 puntos para
reconocimiento y con 3.66 puntos para compensacion; en el caso de la compensacion la
menor puntuacion se presentd en los empleados entre 1 y 3 afios con un promedio de 3.44
puntos mientras que para el reconocimiento fueron los empleados con menos de 6 meses

los que dieron una calificacion de 2.50 puntos.

Con respecto al balance vida — trabajo los empleados entre 1 y 3 afos presentaron el
promedio mas bajo con 3.11 puntos, diferente a los empleados entre 6 meses y 1 afio que
tuvieron un promedio de 4.67 puntos.
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Por ultimo se encuentra la motivacion donde los empleados que llevan entre 3 y 5 afios
tuvieron el promedio de calificacion mas bajo con 3.38 puntos es decir que consideran que
la empresa no motiva de la manera adecuada su buen desempefio o compromiso con el
trabajo a diferencia de los empleados entre 6 meses y 1 afio quienes su calificacion fue de
5.00 puntos; esto puede presentarse debido a que los empleados estan en una etapa inicial y
la compafiia est& brindando capacitaciones y preparando a los empleados por ende estd méas

pendiente de sus resultados y les incentiva a tener buenos resultados.

En general los empleados entre 6 meses y 1 afio son los que se encuentran mas conformes
con respecto a todas las dimensiones puesto que sus calificaciones en general estuvieron
por encima de 4 puntos a diferencia de los empleados entre 1 y 3 afios de los cuales 11 de

las 24 dimensiones estuvieron por debajo de 4 convirtiéndose en oportunidades de mejora.
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Tabla 61 ""Tabla Cruzada Dimensiones * factor demografico (Area)"

Tabla Cruzada Dimensiones * Areas

] Factor Demogréfico (Areas)
Variables Comercia | Contabl | Investigacién L ogistica Total
(Dimensiones) | e y desarrollo g general
=B 4,36 4,00 2,75 3,57 3,90
Organizacional
Plan Estratégico 4,36 4,25 3,00 4,00 4,07
Identidad 4,64 4,75 4,50 3,43 4,34
Etica 4,86 5,00 4,50 4,43 4,72
Normas 4,71 5,00 4,75 4,57 4,72
Infraestructura 4,29 4,50 4,50 3,86 4,24
PEEESY 3,86 4,00 4,50 3,00 3,76
procedimientos
Liderazgo en el
Jefe Inmediato 4,00 4,50 4,25 3,29 3,93
RERETBES 471 4,00 5,00 471 4,66
Interpersonales
Trabajo en equipo 4,50 4,25 4,50 4,14 4,38
sl o2 4,29 4,00 4,00 3,43 4,00
conflictos
Grupos Informales 4,79 4,75 4,50 4,00 4,55
Cooperacion 4,29 3,50 4,00 3,43 3,93
VO A 4,00 4,00 4,50 4,29 4,14
Decisiones
Comunicacion 4,79 4,75 3,50 3,86 4,38
Retroalimentacion 4,21 4,25 4,75 4,00 4,24
Compensacion 4,07 4,00 3,00 3,00 3,66
Higiene y salud 4,57 4,75 4,50 4,71 4,62
Desarrollo
personal y 4,14 3,50 5,00 3,57 4,03
profesional
Reconocimiento 3,21 3,00 3,50 2,57 3,07
EElErES Vs 3,79 3,75 4,50 3,14 372
trabajo
UTEEED 4,43 4,25 4,00 3,86 4,21
gratificante
Ssiatlireke 4,64 4,75 4,00 414 4,45
Laboral
Motivacion 4,43 3,05 3,50 2,86 3,83

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 61 el area de investigacion y desarrollo fue una de las que
present6 el promedio mas bajo con 2.75 para la dimension de Estructura Organizacional,
siendo una de las areas con menor nimero de empleados considera que la Estructura no es

la adecuada para trabajar con agilidad y asi cumplir los objetivos de la empresa, el rea que
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se encontrd6 méas conforme con relacion a esta dimension fue el area comercial con un
promedio de calificacion de 4.36 puntos.

Los procesos y procedimientos con cada una de las areas, permite observar que las areas de
“logistica y comercial” presentan las calificaciones mas bajas como se resalta en las celdas
con color rojo con una calificacion promedio de 3.00 puntos para el &rea de logistica y 3.86
puntos para el area comercial; con relacién al liderazgo en el jefe inmediato los empleados
del area de logistica consideran que este no los escucha y tampoco los orienta; las
decisiones o acciones individuales y grupales a diferencia de otras areas donde su
calificacion fue en promedio sobre 4 puntos, para logistica fue en promedio de 3.29 puntos.
El area de logistica fue la que presentd menor cualificaciones con relacion a la Cooperacion
con un promedio de 3.43 puntos, en comparacion con otras areas que tienen mayor nimero
de empleados como es el caso del area comercial, su calificacion promedio fue de 4.29
puntos.

Las areas que sienten que su compensacion no es la adecuada, son las areas de
investigacion y desarrollo y logistica, ambas tuvieron un promedio de calificacién de 3.00
puntos por lo que se hace importante revisar estas dos areas para encontrar el descontento
salarial.

Con relacién a las dimensiones mas personales como el reconocimiento, balance vida —
trabajo y la motivacion se present6 en general inconformidad en 3 de las 4 areas; en el caso
de la dimensién de reconocimiento las 4 areas tuvieron calificaciones por debajo de 3.50
puntos siendo este el promedio mas alto para el area de investigacion y desarrollo y el
promedio méas bajo fue para el area de logistica con 2.57 puntos. En la dimensién de
balance vida — trabajo solo el area de investigacion muestra un promedio sobre 4 puntos
con una calificacion de 4.50 puntos y para la variable de Motivacion es el area comercial la
gue considera que la empresa les incentiva su buen desempefio y compromiso, mientras que
las otras areas otorgaron calificaciones por debajo de 4 siendo el promedio més bajo el del
area de logistica con 2.86 puntos.

En general el area logistica es la que presenta una mayor inconformidad con relacién a las
dimensiones y con respecto a las demas areas; al menos 6 de las 24 dimensiones se

encuentran con calificaciones por debajo de 3.29 puntos promedio, el area que con relacion
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a las dimensiones se encuentra mas conforme es el &rea comercial puesto que en general
todas las dimensiones se encuentran con calificaciones por encima de 4 puntos y su

promedio mas bajo corresponde al reconocimiento con 3.21 puntos.

Tabla 62 ""Tabla Cruzada Dimensiones * Género""

abla ada Dime one enero
actor Demografrico
enero
ariables (Dimensione Hombre Mujer Total general
Estructura Organizacional 3,86 4,00 3,90
Plan Estratégico 4,05 4,14 4,07
Identidad 4,32 4,43 4,34
Etica 4,73 4,71 4,72
Normas 4,64 5,00 4,72
Infraestructura 4,18 4,43 4,24
Procesos y procedimientos 3,68 4,00 3,76
Liderazgo en el Jefe Inmediato 3,95 3,86 3,93
Relaciones Interpersonales 4,77 4,29 4,66
Trabajo en equipo 4,36 4,43 4,38
Solucién de conflictos 4,05 3,86 4,00
Grupos Informales 4,50 4,71 4,55
Cooperacion 3,86 4,14 3,93
Toma de Decisiones 4,14 4,14 4,14
Comunicacion 4,27 4,71 4,38
Retroalimentacion 4,32 4,00 4,24
Compensacion 3,59 3,86 3,66
Higiene y salud 4,73 4,29 4,62
Desarrollo personal y profesional 4,18 3,57 4,03
Reconocimiento 2,91 S50 3,07
Balance vida trabajo 3,73 3,71 3,72
Trabajo gratificante 4,32 3,86 4,21
Estabilidad Laboral 4,41 457 4,45
Motivacion 3,86 3,71 3,83
Promedio Genero 4.14 4

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 62 evidencia que ambos géneros en promedio tuvieron una calificacion sobre 4
puntos, pero tanto hombres como mujeres presentaron algunas inconformidades con

relacion a ciertas dimensiones.
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En el caso de los hombres algunas de las dimensiones que estuvieron por debajo de 4
puntos fueron la estructura organizacional, los procesos y procedimientos, liderazgo en el
jefe inmediato, cooperacion, compensacion, reconocimiento, balance vida — trabajo y la
motivacion; el promedio mas bajo para los hombres se encontrd en el reconocimiento con
2.91 puntos, puesto que consideran que no se les reconoce por su labor en la empresa o se
destacan sus logros.

En el caso de las mujeres hay algunas variables que concuerdan con los hombres como es el
caso del liderazgo en el jefe inmediato, la compensacién, el reconocimiento, el balance vida
— trabajo y la motivacion, pero ademés algunos promedios también se encontraron por
debajo de 4 como son la solucion de conflictos, desarrollo personal y profesional y el
trabajo gratificante; en el caso de las mujeres los promedios mas bajos los tienen las
dimensiones de reconocimiento y desarrollo personal y profesional con 3.57 puntos.

En la tabla se muestra ademéas que las mujeres se encuentran menos satisfechas que los
hombres con respecto a la variable Motivacion puesto que no consideran que la empresa las
motive a un buen desempefio y compromiso con el trabajo, en promedio las mujeres tienen

3.71 puntos mientras que para los hombres fue de 3.86 puntos.

El descontento en relacién con este factor se puede ver reflejado en algunas areas de la
organizacion, por lo que es importante entonces orientar algunas de las recomendaciones

para mejorar la motivacion de los empleados.

Tabla 63 ""Tabla Cruzada Area * Género"

Tabla cruzada Area*Género

Género
"Hombre
" "Mujer" Total

Are "Logistica" 6 1 7
a "Comercial" 11 3 14

"Investigacion y 3 1 4

desarrollo”

"Contable" 2 2 4
Total 22 7 29

Fuente: Elaboracion propia

La cooperacion es uno de los factores a tener en cuenta ya que representa una gran

influencia en el clima laboral de la organizacion, como se observé en la tabla 63; el area de
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logistica fue la que menor calificacion obtuvo, area que se encuentra principalmente
compuesta por fuerza laboral masculina los deja una clara perspectiva que se debe trabajar
y fortalecer las relaciones y el trabajo en equipo principalmente con los hombres.

Tabla 64 "Tabla Cruzada Comunicacion * Trabajo en Equipo™

Tabla cruzada Comunicacion * Trabajo en Equipo

trabajo en equipo
¢La empresa impulsa el trabajo en equipo para
o conseguir sus objetivos y sus planes
Comunicacion .
estratégicos?
2 3 4 5 Total
¢Considera usted que las 1 0 1 0 0 1
herramientas y medios 2 > 0 0 0 >
(internet, teléfonos, radios,
. 3 0 0 0 1 1
carteleras, comunicados,
etc.) que se utilizan para la 4 0 1 6
transmision de la 5
informacion son 0 2 19
efectivos?
Total 2 4 4 19 29

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 64 se muestra que del 100% de los colaboradores, el 86% se sienten satisfechos
con los medios de comunicacion y consideran que las relaciones laborales son afables,
mientras que el 14% se sienten insatisfechos con los medios de comunicacion puesto que
creen que son ineficientes y, por lo tanto, no circula la informacion de manera flexible,

ademas sienten que las relaciones laborales con algunos compafieros son conflictivas.

Es importante tener en cuenta a los colaboradores inconformes con la variable de trabajo en
equipo y comunicacion, puesto que afecta el ambiente laboral y sumado a esto la falta de

cohesidn trae como consecuencia la disminucion del rendimiento laboral; por lo que se



debe aprovechar y contemplar posibles estrategias que mantengan una buena comunicacion

y desarrollen e incentiven el trabajo en equipo. (Véase tabla 64)

Tabla 65 ""Tabla cruzada Motivacion * Antigliedad**

Tabla cruzada Motivacion * Antigliedad

Antigledad

Motivacién "Meno "Entre 6 "Entre "Entre 3 "Mas

sde 6 meses y ly3 y 5 de5

meses” 1 afio” afnos anos" anos" Total
¢Considera usted 1 0 0 0 2 0 2
que la empresa 2 0 0 2 0 1 3
motiva su buen 3 1 0 2 2 0 5
desempefio y su 4 1 0 7
compromiso con el 5 0 12
trabajo?
Total 2 3 29

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 65 se muestra que los colaboradores que tienen un tiempo promedio de 1 a 5
afios en la organizacion y tienen un cierto grado de antigliedad representan el 59% de la
muestra total y tienen los menores valores en las calificaciones frente a la motivacion, el
47% le otorgan una calificacion baja que oscila entre 1 y 3 mientras que el 53% restante

le dan a la variable motivacion una calificacion alta o deseada entre 4 y 5.

Teniendo en cuenta que la variable motivacion es el apoyo que una organizacién le brinda a
sus colaboradores, y en concordancia dirige la conducta de los mismos hacia fines
especificos, es importante tener en cuenta la percepcion de los colaboradores respecto a si
se sienten motivados, puesto que el rendimiento de los colaboradores va de la mano con
dicha variable, y ademas, permite que el compromiso y la lealtad de los trabajadores

aumenten, disminuyendo considerablemente la rotacion.
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Tabla 66 ""Tabla Cruzada Compensacion * Desarrollo Personal y Profesional™

Tabla cruzada Compensacion * Desarrollo Personal y Profesional

Desarrollo Personal y Profesional

¢La empresa estimula su formacion personal y
) profesional todo el tiempo, buscando lo mejor para
Compensacion o .
usted y para el logro de los objetivos empresariales?
1 2 3 4 5 Total
1 0 0 1
¢Cree usted que la
) 2 2 0 3
compensacion que
] 3 0 1 10
recibe por su
. . 4 0 0 6
trabajo es justa?
5 0 0 9
Total 2 1 29

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 66 se muestra que del 100% de los colaboradores, el 52% se sienten satisfechos
con la compensacion, sin embargo, el 48% restante se encuentran poco satisfechos lo cual
representa un porcentaje bastante alto de inconformidad. En cuanto a las dos variables el
desarrollo personal cuenta con mayor nimero de puntuaciones sobre 4 puntos a diferencia

de la compensacion.

Lo anterior muestra que los colaboradores perciben que el desarrollo personal y la
compensacion son regulares frente a sus expectativas, es importante mejorar dicha
percepcion puesto que el desarrollo personal facilita el mejoramiento de los colaboradores
frente al trabajo y a su vida profesional; por ello, cuando existe un equilibrio entre ambas,
las relaciones laborales y personales mejoran, igualmente el compromiso por parte del
colaborador y la satisfacciéon laboral incrementa; por ende retribuir al personal tiene un

impacto positivo no solo sobre el empleado, sino también sobre la organizacion.
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Tabla cruzada Reconocimiento * Motivacion

Motivacion

¢Considera usted que la empresa motiva su buen
Reconocimiento desempefio y su compromiso con el trabajo?

1 2 3 5 Total
¢A las personas que se 1 6
destacan por su labor 2 0 0 0 2
en la empresa y por 3 0 2 9
sus logros, se les 4 0 0 1 8
incentiva o se les 5 0 0 0 4
reconoce de alguna
manera?
Total 2 3 5 12 29

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 67 se muestra que del 100% de los colaboradores, el 37.9 % se sienten

satisfechos con la motivacién otorgandole una calificacion entre 4 y 5, sin embargo el 62.1

% restante se encuentran insatisfechos, dandole una calificacion entre 1 y 3. Es importante

evaluar que la variable Reconocimiento cuenta con las menores calificaciones; Lo anterior

muestra que los colaboradores perciben que a la organizacion le falta implementar

mecanismos que reconozcan su participacion dentro de la misma y les incentiven a alcanzar

mayores logros de manera que se compense y refuerce su buen desemperio; es relevante

encontrar las herramientas adecuadas para premiar a los colaboradores por sus logros y

conductas positivas, de esta manera se impacta de forma considerable sobre el desempefio

de cada uno.
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Tabla 68 "Tabla Cruzada Area y Motivacion'

Tabla cruzada Area*Motivacion

Motivacién
. ¢Considera usted que la empresa motiva su buen desempefio y
Area su compromiso con el trabajo?
1 2 3 4 5 Total
"Logistica"* 1 2 2 1 1 7
""Comercial* 0 0 2 4 8 14
"Investigacién y 1 0 0 2 1 4
desarrollo"

"'Contable" 0 1 1 0 2 4
Total 2 3 5 7 12 29

Fuente: Elaboracion propia

El Area con mayor motivacion es el area comercial, esta si bien es la que cuenta con mayor
ndmero de colaboradores, es la que unica que no cuenta con ninguna calificacion por
debajo de 3 puntos, a diferencia del area logistica que como nos muestra la tabla 68
(Area*Motivacion) es la que cuenta con las puntuaciones mas bajas para esta variable, es
importante reconocer que el area logistica vincula en su fuerza de trabajo principalmente

hombres y conforme a la tabla 68 la mayor insatisfaccion se presentaba era en los hombres.
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7.3 Plan de mejora y fortalecimiento del clima y microclima laboral de la Sociedad
Ferretera de Comercio en su sede Buga para potenciar un buen nivel de
satisfaccion de los empleados.

De acuerdo al diagndstico realizado a las encuestas y evaluando cada factor que impacta el

clima laboral de la Sociedad Ferretera de Comercio en su sede Buga, se debe hacer énfasis

en el mejoramiento de las siguientes variables:

e Estructura organizacional

e Procesos y procedimientos

e Reconocimiento

e Balance vida — trabajo

e Motivacion

e Liderazgo en el jefe inmediato
e Cooperacion

e Compensacion



Factores de
Intervencion

Priorida
d

Tabla 69 ""Plan de Mejoramiento y Fortalecimiento™

¢Cémo lograrlo?

Evidencia del
Logro

Recursos

Dimension Iniciativa Accién Indicadores de Responsables Tiempos Costos
Media Resultado
Baja
Implementar una reunion liderada Se realizaré
por cada jefe inmediato de las una
diferentes areas de trabajo durante alineacion
cada semana del afio en curso, en semanal por
donde se traten temas importantes area de
y se resuelvan dudas. trabajo de 1
NUmero total de hora
. semanalmen
Estructura reuniones
.. - < te por cada
organizaciona . realizadas/ Area ~
Media . . . afo. N/A
| Numero total de Administrativa
. En total son
reuniones
rogramadas 48 horas
P durante el
afio
Se
) realizaran 6 N/A
Procesos Area de logisticae | capacitacion
rocedim)i/ent Investigacion y es con $180.000
(F))s Media desarrollo duracién de Refrigerios
(Encargado de 2 horas cada Clu
Brindar a los colaboradores Numero total de sistemas) una. $ 30.000
capacitaciones 3

respectivos
las técnicas y conocimientos

realizadas/

capacitacion
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necesarios para desempefiarse
mejor en la manipulacion del
sistema.

NUmero total de
capacitaciones
programadas

es
orientadas al
manejo del
software de
facturacion
(cajeros)

capacitacion
es
orientadas al
manejo del
software de
pedidos
(Vendedores

)

Media

Disefiar e implementar programas
de formacion y capacitacion sobre
cémo trabajar en equipo; el curso
esta dirigido a todos los
colaboradores de la empresa.

Seleccionar e implementar
dinamicas de trabajo en equipo de
acuerdo a las caracteristicas de los
diferentes equipos laborales.

NUmero total de
capacitaciones
realizadas/
NUmero total de
capacitaciones
programadas

Numero total de
dinamicas
realizadas/

Ndmero total de
dinamicas

programadas

Area
Administrativa

Se realizara
un curso de
16 horas
dividido en
4 sesiones;
cada sesion
serd de 4
horas por
cada afio.
En total son
960 minutos
por cada
colaborador

Se realizara
una
dinamica
laboral de 1
hora cada
trimestre en
el afo.
En total son

$300,000
C/Capacitacion
0 curso

El costo seria
principalmente
en papeleria;
cada resma de
papel tiene un
valor
aproximado de
$14.000
C/Dinamica de
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Crear un espacio para encuentros
de intercambios de opinién, para
discutir y evaluar temas diversos o
proponer ideas.

Numero total de
encuentros
realizados/

Numero total de
encuentros

programados

240 minutos
0 4 horas en
el afio

Se realizara
una reunién
grupal
mensual de
1 hora por
departament
0
En total son
12 horas en
el afio

trabajo =
$56.000

N/A
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Disefiar e implementar programas Se realizara
de formacion y capacitacion sobre Namero total de un curso de
cémo liderar equipos de trabajo, capacitaciones 16 horas $300,000
especificamente para aquellos que realizadas/ Area dividido en C/Capacitacion
ocupen cargos directivos, mandos Numero total de Administrativa 4 sesiones; 0 Curso =
medios o que deban dirigir equipos capacitaciones cada sesion $600.000
en las diferentes areas de la programadas serade 4
empresa. horas. Cada
Ccurso se
realizara de
Liderazgo en f0”'ﬂta I
el jefe . semestra
inmediato Media por cada
afio.
En total son
32 horas por
cada
colaborador
en el afio
Implementar bonos por Se realizard (Salario
cumplimiento de metas una vez al colaborador) *
organizacionales; se pagara el 10% | Numero total de afio la 10% = bono por
del salario total asignado, de bonos entregados/ entrega del cumplimiento
acuerdo a cada cargo ocupado por Numero total de incentivo y $1.850.000 *
Compensacit cada uno de los colaboradores. bonos ) la - 10% = $185.000
n Media programados Area _ evaluacion C/Colaborador
Administrativa se hard en $185.000* 51=
cinco dias $9.435.000
durante dos | costo total bono
horas por
En total son cumplimiento
10 horas en
el afio




Incentivar a los colaboradores que
lleven a cabo una sugerencia o
propuesta de mejoramiento.

Numero total de
propuestas

implementadas/ Se realizard N/A
NUmero total de conforme a
sugerencias las
realizadas reuniones
programadas
por la
organizacion
Implementar las siguientes
estrategias:
1) Flexibilizar las jornadas NUmero total de Se realizara
laborales: El colaborador puede flexibilizacién de de forma
fijar el horario laboral conveniente jornadas trimestral el
para él, cumpliendo con sus horas laborales/ ajuste de N/A
de trabajo. NUmero total de horario de la
flexibilizacién de jornada
jornadas laborales laboral de
programadas los
_ Area colaborador
Media L es.
Administrativa .
Se estima
que sean dos
horas
destinadas

durante una
semana para
hacer dichos
ajustes; en
total serian
12 horas.
12 horas* 4
trimestres =
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2) Trabajar desde la casa: De
acuerdo al cargo que ocupe el
colaborador.

3) Implementar dias libres para
celebracion de cumpleafios.

NUmero total de
permisos para
hacer teletrabajo/
NUmero total de
permisos para
hacer teletrabajo
programados

Namero total de
permisos por
cumpleafios
realizados /

Numero total de
permisos por
cumpleafios
programados

48 horas en
total durante
el afio

Se realizara
de forma
trimestral el
ajuste de
horario para
hacer
teletrabajo.
Se estima
que sea una
hora
destinada
durante una
semana para
hacer dicho
ajuste; en
total serfan 6
horas.

6 horas* 4
trimestres =
24 horas en
total durante
el afio

El permiso
se daré para
ausentarse
durante una
jornada
laboral la
cual es de

N/A

$1.850.000/30 =
$62.000 por
cada dia
laborado
$62.000 *51=
$3.162.000
costo total dias
pagos por
cumpleafios de
colaboradores
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ocho horas.
En total son
480 minutos
por cada
colaborador

Media

1) Implementar actividades
ladicas: Celebrar las fechas
consideradas importantes para los
colaboradores.

2) Transmitir los partidos de
fatbol importantes: Haciendo
énfasis a los partidos de cada
mundial.

Numero total de
actividades
ladicas realizadas
/ NUmero total de
actividades
ladicas
programadas

NUmero total de
partidos
transmitidos /
Numero total de
partidos
programados

Area
Administrativa

Las
actividades
ltdicas se
realizaran de
forma
trimestral
durante tres
horas.

En total son
12 horas por
actividades
ltdicas en el
afo

Dependiend
odela
cantidad de
partidos que
juega la
seleccion
Colombia se
estima 2
horas por
partido, lo
anterior
equivale a
120 minutos
por cada
partido

$2.040.000
C/Actividad
ludica

$2.040.000*4=
$8.160.000
costo total de
actividades
ltdicas

N/A
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Si se hacen
tres
celebracione
Establecer celebraciones tipicas Namero total de sen el-ano, Presupuesto
. ) - se estima
Reconocimien del contexto soma.l. Como fin dg ceIebramones ) tres horas total de
. afio 0 novenas navidefias. Ademas, realizadas/ Area $10.450.000
to Media - . L por
una celebracion donde se Numero total de Administrativa . para
~ : celebracion, .
reconozca el buen desemperio celebraciones o cual celebraciones
laboral. programadas X
equivale a9
horas por
actividad
Total T=249 horas | $32.343.000

Fuente: Elaboracion propia
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8. CONCLUSIONES

Este trabajo de investigacion se realizo con el fin de conocer la percepcion del clima laboral
de la Sociedad Ferretera de Comercio sede Buga con base en el instrumento de clima
organizacional; analizando 24 factores para conocer diferentes aspectos del ambiente del
trabajo de los empleados. Esto se desarrolld con base en las situaciones que se presentaban
dentro de la ferreteria, situaciones tales como la rotacion, el estrés laboral, el trabajo bajo
presion; factores que ocasionan un clima laboral tenso, y con el fin de mejorar y fortalecer
posibles factores que impidan un buen nivel de satisfaccion.

Las conclusiones de la presente investigacion se derivan por lo tanto de los resultados
obtenidos a través del analisis de las encuestas basadas en el modelo de Alvaro Zapata y
Moénica Garcia (2008), dejando de lado la percepcion de los directivos para medir lo que las
personas piensan. Si bien el clima laboral es el conjunto de fuerzas de la organizacion que
pueden incidir positiva 0 negativamente, es importante conocer cémo se encuentran estas
fuerzas; algunos de los factores que se hallaron con promedios de calificacion bajo fueron
los relacionados con aspectos personales, tales como, la motivacion, el reconocimiento, el
balance vida-trabajo, el liderazgo en el jefe inmediato, la compensacion y otros de tipo
distributivo como los procesos y procedimientos o la estructura organizacional.

Los resultados de esta investigacion mostraron que en general se aprecia un buen clima
organizacional, aun con los factores mencionados anteriormente se evidencié que en
promedio todas las calificaciones se encuentran sobre un promedio de 3.0 puntos, segun la
escala de medicion (semaforo) solo 8 de los 24 factores se situaron en la Zona Amarilla
identificados como oportunidades de mejora, por tal motivo es de vital importancia trabajar
en estos factores para mejorar y fortalecer el clima organizacional; porque aunque algunos
factores no tuvieron promedios de calificaciones bajas, marcaron algunas causas que de no
ser mejoradas en un futuro pueden generar inconformidades en el clima de la organizacion.

En relacion a los microclimas esta investigacion mostré que las mujeres tienen una mayor
afinidad por los grupos informales que los hombres, ademas que estos se encuentran menos
satisfechos o motivados con relacion a la empresa que las mujeres, puesto que sus
superiores se fijan en que cumplan sus labores, y no en otros aspectos como su
compensacion o su vida fuera del trabajo.

Analizando cada dimensién se logré6 comprender la percepcion general que tienen los
colaboradores sobre el clima laboral. Por lo tanto, se pudo observar que el area que necesita
mayor intervencion es logistica. En dicha area los colaboradores que en especial llevan
entre 3 y 5 afios, notablemente se sienten muy inconformes con varios aspectos haciendo
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hincapié sobre la compensacion la cual no la consideran justa de acuerdo a su labor, la
ausencia de reconocimiento y el balance vida — trabajo, en este Ultimo aspecto sienten que
no se ve reflejado en la empresa la importancia que deberia de tener esta ultima variable
mencionada, ya que la voluntad de la organizacion por buscar estrategias que permitan
otorgarle al colaborador bienestar integral o satisfaccion tanto en lo personal como en lo
laboral es insuficiente, como consecuencia negativa, la motivacion ha sido afectada por lo
anteriormente mencionado.

Por otro lado, en la dimension de procesos y procedimientos con cada una de las areas, se
descubrioé que en logistica y comercial se presentan las calificaciones méas bajas, esto es
debido a que aquellos colaboradores con méas de un afio en la organizacion consideran que
los procesos y procedimientos no les permite trabajar con agilidad y destreza, ademas de
que los pasos que se deben seguir para finalizar una labor y las herramientas con las que
cuentan son obsoletas; simultdneamente con relacion al liderazgo en el jefe inmediato los
colaboradores que llevan mas de un afio en el area de logistica consideran que carecen de
un lider que los escuche y oriente, siendo lo anterior fundamental para un mejor desempefio
en la empresa ya que al existir una alineacion de los objetivos organizacionales con los
objetivos individuales y al mismo tiempo, tener claridad sobre cuéles son las metas y que se
debe de hacer para alcanzarlas se tendra como resultado una mayor productividad.

En general se pudo observar que los empleados que llevan de 3 a 5 afios de antiguiedad en el
area de logistica consideran que hay poca cooperacion entre las areas de la empresa en
comparacion con otros departamentos que tienen mayor nimero de empleados como es el
caso del area comercial. Tomando en cuenta lo anterior, es pertinente mencionar que el area
de logistica cuenta con menor nimero de colaboradores causando una mayor carga laboral
y un nivel méas elevado de responsabilidad, en este contexto se puede dar cabida a que
exista estrés laboral, generando en el colaborador una respuesta o reaccion negativa en su
conducta a la mezcla de factores anteriormente mencionados y simultaneamente al haber
mayor presion en el entorno tanto interno como externo de la empresa, por lo tanto, estas
diferentes situaciones pueden formar tensiones en las relaciones laborales y malestar en el
ambiente de trabajo, de alli parte la importancia de la 6ptima distribucion del personal y la
carga laboral.

La compaiiia presenta una buena comunicacion y un buen clima laboral en general, pero el
interés personal de algunos empleados dificulta la cooperacion y puede afectar el trabajo en
equipo, por lo que es indispensable que la ferreteria tenga en cuenta que el recurso mas
importante y el motor de toda organizacion son las personas y es por ello la importancia de
procurar un buen clima laboral con empleados motivados, satisfechos y productivos.
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Igualmente, se encontrd que es relevante revisar y hacer un seguimiento continuo a cada
factor que impacta e interviene en la conformacion del clima laboral. Dentro de dichos
factores se encuentra: la estructura organizacional la cual muestra cdmo se encuentra
establecida la responsabilidad, la autoridad y las decisiones; en esta variable se hallé que el
proceso comunicativo presenta una oportunidad de mejora, puesto que las ideas, decisiones
y los objetivos o metas no son bien comprendidas por algunos colaboradores, entonces es
necesario intervenir para encontrar estrategias comunicativas que informen efectivamente a
los colaboradores para mantenerlos al tanto de los objetivos cumplidos y las oportunidades
de mejora e igualmente de las decisiones importantes.

Por otra parte, se detectd que los procesos y procedimientos son percibidos como una
variable que requiere ser renovada ya que las actividades que se deben de realizar e
igualmente los pasos que se deben de seguir para finalizar una labor son obsoletos y poco
flexibles, lo cual limita la agilidad o rapidez y el desempefio de los colaboradores en la
realizacion de su rol.

En la Sociedad Ferretera de Comercio se pudo observar que se debe de trabajar en mejorar
el reconocimiento y la compensacion; ambas variables son importantes ya que permiten
reforzar aquellas conductas que son positivas y que se quieren mantener en el tiempo,
simultaneamente permiten que se genere un vinculo entre la empresa y el colaborador
forjando el compromiso del empleado y facilitando la identificacion de este con los
objetivos organizacionales. Los incentivos emocionales impulsan al trabajador a que
mejore su productividad mediante la inclusion, dandole valor a su trabajo y satisfaciendo
sus necesidades tanto personales como laborales, de alli nace la importancia del equilibrio
apropiado entre la vida personal y laboral, es fundamental otorgarle a los colaboradores
actividades o acciones que le generen tiempo con sus familias y celebraciones que permitan
la integracion entre trabajadores para mejorar las relaciones internas.

Para el desarrollo del presente proyecto fue necesario la realizacion de encuestas, unas de
las principales limitaciones en el desarrollo de la investigacion fue el temor que se genero
en los encuestados para resolver las preguntas por miedo a represalias, y paradigmas que se
han generado lo que hizo que mostrara una cierta reserva por parte de los colaboradores
para aportar informacion.

Algunos de los encuestados al momento de responder las encuestas no fueron del todo
honestos y buscaban responder de la manera mas rapida y no con la conciencia de expresar
lo que realmente sentian 0 experimentaban. Ademas, por parte de la organizacion se contd
con poco apoyo para el desarrollo de la encuesta, puesto que los encuestados debian
cumplir con sus labores y la organizacion no proporciond un espacio o pausa para que los
empleados respondieran la encuesta, por lo que estos no lo tomaron como algo prioritario.
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Para el éxito y la buena ejecucion de futuras investigaciones es sumamente importante
llegar a un acuerdo entre partes en donde se reconozca la importancia de conceder el
tiempo y los espacios necesarios o suficientes con el fin de no alterar negativamente el
resultado de la investigacion.
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9. RECOMENDACIONES

A partir de esta investigacion se podria indagar qué tipo de capacitaciones son pertinentes
para incrementar y mitigar el mal desempefio en la ejecucion de las tareas de los diferentes
roles que desempefian cada colaborador. Es importante analizar que las capacitaciones son
esenciales para que los colaboradores aprendan y se actualicen, sumado a esto tengan
nuevas herramientas para desempefiarse efectivamente desarrollando y adquiriendo
habilidades e igualmente mejorando sus competencias las cuales permiten el incremento de
la calidad y la generacion de valor agregado a lo que hacen. Simultdneamente permite que
la empresa alcance sus objetivos, incrementando la productividad, disminuyendo la
necesidad de supervision, flexibilizando e incrementando la calidad de servicio.

Igualmente, es conveniente realizar la medicion del clima ya que es necesario hacer un
seguimiento de aquellos factores que afectan y generan una actitud negativa del
colaborador frente a la empresa. Es importante controlar los factores que intervienen en la
percepcion de los empleados frente a la organizacion. Al mismo tiempo al hacer un
diagnostico de clima permite dimensionar e identificar las fortalezas, aspectos a mejorar o
aquellos factores o variables que son la fuente de insatisfaccion.

La empresa debe realizar la implementacion del area de gestion humana la cual busca que
las relaciones entre el personal se desarrollen dentro de un ambiente positivo, esta debe
permitir que los colaboradores se sientan satisfechos y motivados.

Gestion humana permite crear los canales de comunicacion adecuados y efectivos para la
resolucion de conflictos, la toma de decisiones o la transmision adecuada de las diferentes
metas u objetivos organizacionales. Al mismo tiempo, buscan estrategias que permitan
motivar y guiar los comportamientos de los colaboradores satisfaciendo tanto los objetivos
individuales de cada colaborador como los de la empresa.
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11. ANEXOS
11.1 INSTRUMENTO DE MEDICION DEL CLIMA

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
EMPRESA SOFERCO S.A.S

El Clima Organizacional es la percepcion y apreciacion individual de los empleados con
relacion a los aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las
personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo) que pueden afectar las
relaciones y reacciones en el comportamiento de los mismos tanto positiva como
negativamente, y por tanto afectan el desarrollo productivo (Garcia, 2008).

El objetivo del presente estudio es identificar la percepcidn que tienen los empleados de
una empresa del Valle del Cauca, y diagnosticar especificamente el Clima Organizacional
de SOFERCO S.A.S. Con este estudio se pretende identificar las causas por las cuales los
colaboradores tienen ciertas apreciaciones sobre el clima y conocer las posibles soluciones

que permitan desarrollar un plan de mejoramiento en ciertos aspectos de la empresa.

INTRODUCCION AL ESTUDIO

Esta es una investigacion de caréacter académico, como parte del desarrollo investigativo
adelantado por estudiantes de la carrera Administracién de Empresas de la Facultad de
Ciencias de la Administraciéon de la Universidad del Valle sede Buga, y por tal razon los
resultados se manejaran a través de conclusiones globales, sin identificar a las personas, por
lo tanto, los datos que usted suministre permaneceran andnimos y seran tratados con
estricta confidencialidad. Si considera que alguna pregunta no la debe responder, por
razones personales o laborales, cuente con la libertad de hacerlo.

El cuestionario presentado a continuacion, tiene como finalidad recolectar informacién para
el diagndstico del clima organizacional; fue disefiado inicialmente por Hernan Alvarez
Londofio (1993) con el objetivo de alcanzar un Clima Organizacional plenamente
gratificante, posteriormente fue actualizado, adaptado y completado por Alvaro Zapata y
Monica Garcia (2008).

El formulario que se presenta a continuacion, consta de 24 factores que evaltan diferentes

aspectos, los cuales determinan, el ambiente de trabajo o ambiente organizacional. En cada
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factor usted encontrard tres preguntas de facil solucién, las cuales le solicitamos contestar
de la manera mas objetiva posible.

v El primer item corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro de una
escala de uno a cinco, en donde el uno representa la peor forma como el factor puede
manifestarse en la Organizacion y el cinco su manifestacion ideal o deseable, usted debera
sefialar o dar una calificacion a la forma como el factor se estd manifestando actualmente

en la Organizacion.

v En el segundo item, usted debera indicar, entre las diversas alternativas que se plantean,
cudl o cuales son las causas por las que el factor no se estd manifestando en la forma ideal o
deseable. Si usted considera que existen otras causas diferentes a las alli sefialadas, por

favor indiquelas en el espacio reservado para el efecto.

v/ Finalmente, en el tercer item usted deberad plantear las soluciones que considere mas

viables y convenientes, para que en el futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la

forma ideal o deseable, en la Organizacion.

Nota: Recuerde que contar con un excelente ambiente laboral (o un excelente Clima
Organizacional), es importante para lograr tanto la satisfaccion y el desarrollo de las
personas en el trabajo, como la misién y los objetivos de la Organizacion. Respetuosamente
le sugerimos poner todo su interés al contestar las tres preguntas en cada uno de los factores

que aparecen a continuacion.

DATOS GENERALES

(Favor marque con una X)
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