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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion consiste en proponer estrategias para
mejorar el clima organizacional en la empresa Vidrios Imperial de Pasto; la
metodologia utilizada en esta investigacion se enmarco dentro de la modalidad,
descriptiva de campo, en donde se detectd que la organizacion a pesar de sus
inconvenientes laborales, es una empresa sencilla, precisa y de gran potencial
administrativo; posee una larga trayectoria dentro del mercado comercial lo que
permite crear en los clientes confiabilidad, muy a pesar de que a veces no ofrece
una buena atencion a los mismos y en cuanto a los colaboradores opinaron que
de mejorar el clima que existe ellos darian lo mejor de si, para lograr un
excelente desarrollo productivo. Como conclusién del mismo se espera que la
elaboracion de este trabajo de grado induzca a formar conciencia en la alta
gerencia y en cada uno de sus miembros de la organizacién de manera que el
mejoramiento del clima organizacional les permita obtener un verdadero éxito
empresarial y laboral, es preciso indicar que se ha demostrado que si existe
motivacién en los colaboradores se logra eficacia y eficiencia en el trabajo que
se realice, sea cual sea la modalidad de la empresa.



ABSTRACT

The present work of investigation consists on proposing strategies to improve the
organizational climate in the “Vidrios Imperial” company of Pasto; the used
methodology in this investigation is framed inside the descriptive modality of field,
where is detected that the organization in spite of its labor inconveniences, is a
simple, precise company and of great administrative potential; it possesses a long
trajectory inside the commercial market what allows to create dependability in the
clients, although sometimes it doesn’t offer them a good attention and as for the
employees, they think that of improving the climate that exists they would give their
best effort, to obtain an excellent productive development. As conclusion it is
expected that the elaboration of this degree work can induce to form conscience in
the high management and in each members of the organization so that the
improvement of the organizational climate allows them to obtain a true managerial
and labor success, it is necessary to show that it has been demonstrated that if the
collaborators are motivated it is gotten efficacy and efficiency in the work that is
realized in any modality of the company.



INTRODUCCION

Con los constantes cambios que se dan a nivel econémico, administrativo,
tecnolégico y educativo, entre otros, los encargados de administrar personal, son
los responsables de proveer a los colaboradores, las herramientas necesarias
para enfrentar los cambios, para poder estar a la altura de la competencia.

De la mano con estos factores cambiantes, el clima laboral en una organizacién,
es determinante para obtener mayores indices de productividad y desempeno. Ya
que es claro que las personas que se sienten a gusto en su trabajo, que disfrutan
lo que hacen y tienen buenas relaciones personales tanto con sus superiores
como con sus comparnieros, pueden rendir mucho mas y representar, en ultimas, el
activo mas valioso para la empresa, no solo por su presencia, sino por los aportes
que puede ofrecerle a ella, de alli que actualmente las companias hayan
empezado a transformar sus formas de pensar y actuar frente a los individuos, por
esto han pasado de un interés netamente instrumental que representaba el
hombre hace varios anos, visto como un elemento o como un medio para los
beneficios de las organizaciones, a un interés mas por los aspectos personales y
psicologicos de sus miembros, considerando que en ellos se encuentra cifrado el
éxito de la organizacién y por ende la productividad y rentabilidad de la empresa.

El objetivo de este trabajo es resaltar la utilidad de gestionarlo de la forma mas
adecuada para alcanzar las metas de la empresa Vidrios Imperial de la mejor
forma posible con el fin de proporcionar el desarrollo integral de la empresa, en
vista de la importancia que ha venido tomando en el entorno actual la gestién del
clima organizacional como elemento fundamental a utilizar por los empresarios en
el desarrollo y construccion de ambientes que permitan el fomento de los procesos
creativos e innovadores, formando un entorno en el cual se puedan tener una
mayor identidad con la empresa, apertura al cambio, autonomia, trabajo en equipo
y motivacion para hacer su labor cada vez mejor, ademas porque permite
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional en uno o mas de los subsistemas
que conforman una organizacion, planificacion de estrategias, cambios en el
entorno organizacional interno, gestion de programas motivacionales, gestiéon de
desempenio, mejora de sistemas de comunicacién interna y externa, mejora de
procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, entre otros; en fin
lo mas importante de este estudio del clima organizacional es que permite a la
empresa identificar, categorizar y analizar mediante la aplicacién de encuestas a
los colaboradores, una vision rapida, eficaz y fiel de la percepciones y sentimiento
de los mismos con respecto a dicha empresa.
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1. DEFINICION DEL TEMA DE INVESTIGACION

1.1 TITULO

FORMULACION DE UNA PROPUESTA PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA VIDRIOS IMPERIAL DE LA CIUDAD DE
PASTO.

1.2 TEMA

El estudio realizado se enfoca en la elaboracién de un estudio técnico para la
empresa Vidrios Imperial de la ciudad de Pasto, que involucra el andlisis de la
informacién interna de la organizacién con el objeto de formular las estrategias
necesarias que orienten el mejoramiento del clima organizacional y logren mejorar
el crecimiento y desarrollo social de la empresa y su gestion permanente.

22



2. PRESENTACION DE “VIDRIOS IMPERIAL”

2.1 DEFINICION DE LA EMPRESA

VIDRIOS IMPERIAL de la ciudad de Pasto, es una empresa privada de capital
100% Colombiano fundada en noviembre de 1996, por el sefior Jorge Humberto
Botina. Se dedica a la comercializacion de vidrios, espejos, pegantes, disolventes,
accesorios para marqueteria, cortineros y accesorios, ademas presta los servicios
de enmarcaciones, instalacion de vidrios y espejos a domicilio y la elaboracion y
adecuacién de divisiones de oficinas, bafnos, ventanas y puertas en aluminio
arquitectoénico.

Hasta el momento la empresa ha logrado mantener su posicién en el mercado
gracias al esfuerzo de todo el personal; sin embargo las condiciones del medio
exigen cada vez mas una mayor calidad en los servicios que presta y para lograr
un mejoramiento continuo es necesario identificar las causas de los problemas
gue impiden un desempefio eficiente de su personal y de su organizacion; por ello
es preciso que se busque alternativas de solucién, mediante estrategias que
permitan mejorar el clima organizacional que alli sé esta desarrollando.

2.2 MISION

VIDRIOS IMPERIAL es una de las mas reconocidas empresas a nivel regional en
la comercializacion de vidrio, aluminio y molduras para marqueteria, creada para
satisfacer las necesidades y expectativas de sus clientes y cuyo objetivo es darle
un valor agregado a sus productos y sus servicios, afianzando el cumplimiento de
la calidad requerida, mediante un trabajo de mejora continua de la empresa y de
su personal.

2.3 VISION

Ser reconocidos en la ciudad de Pasto por la excelencia en la prestacion de
nuestros servicios, destacandonos por nuestra puntualidad y responsabilidad en el
manejo de la mercancia y por presentar las mejores relaciones con nuestros
clientes, proveedores y publico en general.
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2.4 OBJETIVOS CORPORATIVOS

>

Satisfacer las necesidades y expectativas de nuestros clientes, ofreciendo
productos de calidad, oportunidad y precios competitivos con el propésito de
fortalecer el crecimiento la empresa.

Mantener un ambiente de trabajo digno y participativo con programas de
induccidn, capacitacion y reuniones periédicas, para todos los niveles de la
organizacion.

Trabajar con personal iddneo que cumpla con el perfil requerido y que la
prestacién del servicio se haga con calidad y con mucha responsabilidad.

Administrar efectivamente los recursos, generando utilidades y flujo de
efectivo.

2.5 VALORES CORPORATIVOS

Los valores que se profesan en la empresa Vidrios Imperial son:

COMPROMISO: Con los clientes, colaboradores y con todas las personas que
de una u otra manera hacen parte de la organizacion.

EFICIENCIA: Alcanzar los objetivos de la mejor forma posible y al menor
costo.

CALIDAD: Satisfacer al cliente, mediante un trabajo bien hecho buscando
siempre mejorar.

INNOVACION: No estar satisfecho con la forma habitual de hacer las cosas.
Las ideas de hoy son los nuevos productos de manana.

ETICA: Actuar consecuentemente segun la propia conciencia, manteniendo los
propios estandares personales y profesionales.

MOTIVACION: Crear un clima de trabajo que valore sobretodo a las personas
y a su contribucion.

ESPIRITU DE EQUIPO: Descubrir que el trabajo en equipo es mas eficiente,
mas productivo y mas divertido.
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RESPONSABILIDAD: Lograr sentido de pertenencia por parte de los
colaboradores con la empresa para que este se vea reflejado en los servicios
que se le presta al cliente.

HONESTIDAD: Realizar las actividades de la empresa procurando siempre
rectitud, y respeto a los principios éticos y morales.

CUMPLIMIENTO: Ofrecer garantias a los proveedores, clientes vy
colaboradores en el funcionamiento normal de las actividades que desarrolla la
empresa.

2.6 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

En la actualidad la Empresa VIDRIOS IMPERIAL cuenta con una planta de
personal conformada por quince (15) colaboradores, de las cuales cuatro (4)
pertenecen a la area administrativa y once (11) a la area de produccion,

Figura N2 1 Organigrama de la empresa Vidrios Imperial

Fuente: Esta investigacion
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar la situacién actual del clima organizacional de la empresa Vidrios
Imperial con el fin de formular una propuesta para su mejoramiento.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

»= Identificar las condiciones empresariales que influyen en el clima
organizacional de la empresa Vidrios Imperial en términos de estructura,
autonomia, identificacion con la empresa, motivacién, percepcion general,
reconocimiento, relaciones interpersonales y responsabilidad.

» Analizar la situacién actual del clima organizacional de la empresa Vidrios
Imperial identificando fortalezas y oportunidades por mejorar.

= Diseflar una propuesta de mejoramiento del clima organizacional en la
empresa Vidrios Imperial.

= Definir indicadores que permitan realizar un seguimiento y a la vez aplicar los
correctivos pertinentes para el desarrollo de la propuesta de mejoramiento.
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4. JUSTIFICACION

4.1 TEORICA

En la actualidad la tendencia de las teorias modernas de la administracién de
empresas es enfocarse en el bienestar del talento humano como motor
fundamental de la organizacién y como eje principal de todas las actividades
desarrolladas en su interior.

Por tal razon la presente investigacion se realiza con el fin de aplicar en la practica
uno de los tantos conceptos que involucran al desarrollo organizacional: el clima
organizacional, lo cual es muy beneficioso al entender la relacion satisfacciéon-
productividad en los colaboradores.

Es asi que el objeto principal es destacar la importancia del clima organizacional
como factor determinante en la eficacia de la empresa Vidrios Imperial, para el
desarrollo de este estudio se toma consideracion el manejo de los diferentes
elementos que hacen parte del clima organizacional que influyen sobre la eficacia
del personal, con el fin de disefar y proponer estrategias para el mejoramiento del
clima organizacional ya que este se constituye en una herramienta fundamental
que apoya el proceso de mejora continua dentro de la empresa; favoreciendo a
todos los elementos que son parte de ella, tanto internos (colaboradores y
directivos) como externos (clientes, proveedores, competidores y publico en
general).

4.2 METODOLOGICA

“Vidrios Imperial” debe prepararse para convertirse en una empresa competitiva,
para ello se debe tener en cuenta que el activo mas importante de la empresa es
precisamente el talento humano, de ahi parte el valor de mantener un clima laboral
optimo para que el colaborador sea motivado y trabaje con mayor eficacia y asi
facilite el cumplimiento de los objetivos de la empresa que propicien su
crecimiento y perfeccionamiento.

Asumiendo esto, el clima organizacional puede ser determinado por el tipo de
actividades que se realizan es decir, que el colaborador tenga la oportunidad de
mostrar sus habilidades y que estas ofrezcan un cierto grado de desafié para que
exista el interés, con el fin de que los colaboradores sean recompensados a través
de su bienestar tanto individual como organizacional acorde obviamente a las
expectativas de cada uno y a la capacidad de la empresa, en donde exista un
ambiente de trabajo agradable y se puedan desarrollar las actividades de forma

27



adecuada logrando satisfaccion interna que proyecte una mejor imagen ante los
clientes y principales competidores, generando mayor calidad en productos y
servicios para obtener beneficios econémicos y reconocimiento social.

4.3 PRACTICA

Considerando que el clima organizacional, es el impulso del éxito en las
organizaciones, surge la expectativa de difundir la reflexién sobre la importancia
de este tema como una herramienta estratégica que debe ser razonada por la
empresa Vidrios Imperial para alcanzar altos grados de productividad.

Un verdadero desarrollo del clima organizacional, permite crear un punto de
equilibrio entre los miembros de la organizaciéon propiciando ambientes de trabajo
agradables que permitan enlazar las necesidades de la organizacion con las
necesidades del colaborador, por lo que el desemperfo de estos seria satisfactorio.
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5. MARCO DE REFERENCIA

Para la realizacion del presente estudio se tiene en cuenta un marco donde se
plasman las bases teoricas que sustenta la investigacion que se realiza,
finalmente se desarrolla el marco conceptual.

5.1 MARCO TEORICO
5.1.1 Cultura Organizacional

A continuacién se citan diversos investigadores sobre el tema que coinciden en la
definicién del término.

Chiavenato' presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccién y relaciones
tipicas de determinada organizacion.”

Valle? establece que la cultura de una organizacién es "... fruto de la experiencia
de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, los valores y las
asunciones de éstas."

Serna® "La cultura... es el resultado de un proceso en el cual los miembros de la
organizacioén interactuan en la toma de decisiones para la solucién de problemas
inspirados en principios, valores, creencias, reglas y procedimientos que
comparten y que poco a poco se han incorporado a la empresa".

De la comparacién y andlisis de las definiciones presentadas por los diversos
autores, se infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello que identifica
a una organizacion y la diferencia de otra haciendo que sus miembros se sientan
parte de ella ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas,
procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias, es decir, la cultura
organizacional es un sistema de valores y creencias compartidos; la gente, la
estructura organizacional, los procesos de toma de decisiones y los sistemas de
control interactuan para producir normas de comportamiento.

! Chiavenato I. Administracién de Recursos Humanos. 1994 P4g. 36
% Valle, R. 1995. Gestion Estratégica de Recursos Humanos. Pag. 96.
% Serna, H. 1997. Gerencia Estratégica. Pag. 105
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5.1.2 Clima Organizacional
Definicion:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros
de la organizacién, esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los
colaboradores e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional, es decir aquellos aspectos de la organizacion que
desencadenan diversos tipos de motivacién entre los miembros. Por consiguiente,
es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y
la elevacién de la moral de los miembros, y desfavorable cuando no logra
satisfacer esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado
motivacional de las personas, y viceversa.

Seguin Alexis Goncalves* define el clima organizacional como: “ambiente,
atmésfera, etc. Sin embargo, sélo en las ultimas décadas se han hecho esfuerzos
por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el
concepto de clima organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que
define el término clima organizacional como la percepcion del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en funcion de aspectos vinculados como
posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en
coordinacién con sus demas comparieros y condiciones laborales que facilitan su
tarea”.

Del planteamiento presentado sobre la definicién del término clima organizacional,
se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion.
Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de
sus miembros. En tal sentido se puede afirmar que el clima organizacional es el
reflejo de la cultura mas profunda de la organizacién. En este mismo orden de
ideas es pertinente sefalar que el clima determina la forma en que el colaborador
percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que
desempena.

El clima no se ve ni se toca, pero es algo real dentro de la organizacién que esta
integrado por una serie de elementos que condicionan el tipo de clima en el que
laboran los colaboradores. Los estudiosos de la materia expresan que el clima en
las organizaciones esta integrado por elementos como: (a) el aspecto individual de
los colaboradores en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad,
los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el trabajador en la
organizacion; (b) los grupos dentro de la organizacién, su estructura, procesos,

4 Goncalves, Alexis. 2000. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad

Latinoamericana para la calidad (SLC)
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cohesidon, normas y papeles; (c) la motivacidén, necesidades, esfuerzo y refuerzo;
(d) liderazgo, poder, politicas, influencia, estilo; (e) la estructura con sus macro y
micro dimensiones; (f) los procesos organizacionales, evaluacién, sistema de
remuneracion, comunicacién y el proceso de toma de decisiones.

Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en funcién de:
alcance de los objetivos, satisfaccién en la carrera, la calidad del trabajo, su
comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de objetivos, la moral,
resultados y cohesién; desde el punto de vista de la organizacién redundara en la
produccion, eficacia, satisfaccién, adaptacion, desarrollo, supervivencia vy
absentismo.

Factores del Clima Organizacional:

Figura 2. Factores que conforman el Clima Organizacional

Organizacion
ol

¢y

FACTORES EXTERNOS + FACTORES INTERNOS + FACTORES
EXTERNOS

Fuente: http://gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/59/mept.htm

“La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales
existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores.  Sin
embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales

° http://gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/59/mept.htm Clima Organizacional
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Por lo tanto el clima organizacional es un fenémeno interveniente que se
encuentra entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacién, etc.).

Las organizaciones que deseen alcanzar los mas altos niveles de productividad y
servicio hacia sus clientes externos, deben saber cédmo se encuentran sus
miembros para establecer las acciones que sean necesarias para apoyarse en las
caracteristicas culturales y de ambiente de trabajo que garantizan el éxito.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un colaborador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, Figura 2, sino que depende de las percepciones que
tenga el colaborador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones
dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima
organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.

Figura 3. Factores Organizacionales

Factores del
Sistema Miembros Comportamiento

Organizacional

Fuente: http://www.calidad.org/alexis.htm

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante
induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos
inciden en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el circulo, Figura
3.
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Figura 4. Factores y estructura del sistema Organizacional

Clima

L Miembros Comportamiento
Organizacional

Organizacion

T Retroalimentacion

Fuente: http://www.calidad.org/alexis.htm

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en
una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas
de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores
estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del comportamiento en el
trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros,
etc.).

Figura 5. Esquema de Clima Organizacional

. Ambiente i
Sistemas |::> Organizacional |::> Motivacién |::> Comportamiento |::> Con'f)t:cr::TQmaS
Organizacionales S i
9 Percibida Producida SIEICEnE Organizacién
Tecnologia Logro Productividad
Afiliacion Satisfaccion
Estructura
Organizacional Dimensiones de Poder Actividades Rotacion
Clima Interaccién
Estructura Social Organizacional Agresién Sentimientos Ausentismo
Temor A Accidentalidad
Liderazgo »
. Adaptacion
4
Practicas de la Innovacion
Administraciéon
Reputacion
Procesos de Interaccién
Decisién
Necesidades de
los Miembros
T Retroalimentacién
Fuente: http://www.calidad.org/alexis.htm
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De esa perspectiva el clima organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendbmenos objetivos(estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,
evaluando el clima organizacional se mide la forma como es percibida la
organizacién.  Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la
orgaglizacién como por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion,
etc.”

Segun este postulado el clima organizacional es tan importante y fundamental en
todas las organizaciones porque fundamenta el estudio en el comportamiento del
ser humano como ser social y dinamico, que percibe toda clase de situaciones que
se generan en el entono y que afectan directamente el bienestar.

Cada colaborador es un individuo con caracteristicas, con diferentes formas de
pensar y actuar por lo tanto percibe las cosas de manera muy distintas de ahi que
se hace necesario generar condiciones ambientales en donde todos los
trabajadores se sientan coémodos fisicamente y moralmente con un agrado de
motivacion.

Variables del clima organizacional:

e Variables del ambiente fisico: Espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

e Variables estructurales: Tamano de la organizacion, estructura formal, estilo
de direccién, etc.

e Variables del ambiente social: Companerismo, conflictos entre personas o
entre departamentos, comunicaciones, etc.

e Variables personales: Aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

e Variables propias del comportamiento organizacional: Productividad,
ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress, etc.

6http://www.calidad.org/alexis.htm.Fundamentos del Clima Organizacional. Sociedad
Latinoamericana para la calidad (SLC). Goncalves, Alexis.
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Teorias del clima organizacional:

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacién y que influyen en el comportamiento de los
individuos.  Por esta razén, para llevar a cabo un diagnostico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el
ambiente de las organizaciones.

TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT:

La teoria de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento
asumido por los colaboradores depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la reaccién estara determinada por la percepcion.

Likert” establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de
una organizacién y que influyen en la percepcion individual del clima: variables
causales, variables intermedias y variables finales.

o Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la
organizacién y su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes.
Si las variables independientes se modifican, hacen que se modifiquen las
otras variables.

o Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales
como tal de la institucién.

o Variables finales: Definidas como variables dependientes. Estas variables
resultan del efecto de las variables independientes y las intermedias referidas
con anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la
organizacién tales como productividad, ganancia o pérdida.

"http://www.gestiopolis.com/canales8/ger/likert-y-su-aporte-al-clima- organizacional.htm . 2007
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La combinacién de dichas variables determina dos grandes tipos de clima
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy
participativo:

Clima de tipo autoritario: Se caracteriza por ser un clima cerrado, donde existe
una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable. Este a su vez, consta de
dos variantes:

El Sistema | Autoritario Explotador: Se caracteriza porque la direccién no posee
confianza en sus colaboradores, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y colaboradores es casi nula y las decisiones son
tomadas unicamente por los jefes.

El Sistema Il Autoritario Paternalista: Se caracteriza porque existe confianza
entre la direccién y sus colaboradores, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivaciobn para los trabajadores, los supervisores manejan
mecanismos de control. En este clima la direccién juega con las necesidades
sociales de los colaboradores, sin embargo da la impresién de que se trabaja en
un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo Participativo: Se caracteriza por ser un clima abierto con una
estructura flexible, creando un clima favorable dentro de la organizacién. El clima
participativo, se divide en dos:

Sistema lll Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores
en sus colaboradores, se les es permitido a los colaboradores tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccién entre
ambas partes existe la delegacién. Esta atmdsfera esta definida por el dinamismo
y la administracién funcional en base a objetivos por alcanzar.

El Sistema IV, Participacion en Grupo: Existe la plena confianza en los
colaboradores por parte de la direccidn, existe la toma de decisiones que persigue
la integraciéon de todos los niveles, la comunicacién fluye de forma vertical-
horizontal - ascendente - descendente. El punto de motivacion es la participacion,
se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo
(supervisor - supervisado) se basa en la amistad, las responsabilidades
compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el
mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participacidon estratégica.

Para poder hacer una evaluacion del clima organizacional basada en la teoria

anteriormente planteada, su autor disefio un instrumento que permite evaluar el
clima actual de una organizacion con el clima ideal.
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Likert® disefio su cuestionario considerando aspectos como:

= Método de mando: Manera en que se dirige el liderazgo para influir en los
trabajadores.

» Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Estrategias que se utilizan
para motivar a los colaboradores y responder a las necesidades.

» Caracteristicas de los procesos de comunicacion: Referido a los distintos
tipos de comunicacién que se encuentran presentes en la institucion y como se
llevan a cabo.

= Caracteristicas del proceso de influencia: Referido a la importancia de la
relacién supervisor - colaborador para establecer y cumplir los objetivos de la
organizacion.

» Caracteristicas del proceso de toma de decisiones: Pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones asi como la
distribucion de responsabilidades.

» Caracteristicas de los procesos de planificacion: Estrategia utilizada para
establecer los objetivos organizacionales.

» Caracteristicas de los procesos de control: Ejecucién y distribucion del
control en los distintos estratos organizacionales.

= Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento: Referidos a la planificacién y
formacion deseada.

TEORIA DE LITWIN Y STRINGER

Existen otros cuestionarios como el de Litwin y Stringer® en el que resaltan que el
clima organizacional depende de nueve dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

= Estructura: Representa la percepcidon que tiene los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La

& Brunet, Luc. El Clima de Trabajo en las Organizaciones. Trillas. México. 1997. p. 45
? Litwin, G. y Stinger, H." Organizational Climate", Simén & Schuster, 1978
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medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado.

= Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a
su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y
no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
supervision en el trabajo.

= Recompensa: Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida
en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

» Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién a cerca de los desafios que impone su trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.

» Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre compafneros como entre jefes y colaboradores.

= Apoyo: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda por parte de los directivos, y de otros colaboradores
del grupo.

» Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacién sobre las normas de rendimiento.

» Tolerancia: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacién, tanto compaferos como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

» |Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que representa
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

TEORIA DE PRITCHARD Y KARASICK

Pritchard y Karasick'® desarrollaron un instrumento de medida de clima que
estuviera compuesto por once dimensiones:

10 idem p. 48
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Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la
toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracién
que se observa entre los colaboradores en el ejercicio de su trabajo y en los
apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacién.

Relaciones sociales: Se trata aqui del tipo de atmdésfera social y de amistad
que se observa dentro de la organizacion.

Estructura: Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las politicas
que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de
llevar a cabo una tarea.

Remuneracidén: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

Rendimiento: Es la relacién que existe entre la remuneracion y el trabajo bien
hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion: Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que
desarrolla la organizacion en sus colaboradores.

Estatus: Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/colaboradores) y a
la importancia que la organizacién le da a estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones: Analiza de qué manera delega la
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los
colaboradores frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.
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TEORIA DE BOWERS Y TAYLOR

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes
dimensiones para analizar el clima organizacional.

e Apertura a los cambios tecnoldgicos: Se basa en la apertura manifestada
por la direccién frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que
pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus colaboradores.

e Recursos Humanos: Se refiere a la atencién prestada por parte de la
direccion al bienestar de los colaboradores en el trabajo.

e Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacién asi como la facilidad que tienen los
colaboradores de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

e Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los colaboradores a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

e Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada en las

decisiones que se toman en el interior de la organizaciéon asi como el papel de
los colaboradores en este proceso.
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5.2 MARCO CONCEPTUAL

5.2.1 Actitud: Es la disposicion de una persona a comportarse de una
determinada manera segun sus caracteristicas de personalidad. La actitud laboral
es la tendencia individual en relacién con el trabajo condicionada por un conjunto
de factores innatos, adquiridos, internos o externos al trabajador.

5.2.2 Ambiente de Trabajo: Condiciones y/o circunstancias internas que rodean a
los colaboradores de la empresa Vidrios Imperial.

5.2.3 Asertividad: Habilidad para expresar las ideas y necesidades propias,
respetando las ideas y necesidades de los demas.

5.2.4 Bienestar social y laboral: Condiciones que permiten la convivencia,
comodidad y satisfaccion tanto en el ejercicio de las funciones como en el
desarrollo humano integral de los colaboradores de la Empresa Vidrios Imperial en
su entorno laboral y familiar.

5.2.5 Calidad: Aquellas caracteristicas del producto que responden a las
necesidades del cliente.

5.2.6 Capacitacion: Acciones, proyectos y programas tendientes a mejorar el
adiestramiento y la calidad del servicio de los colaboradores de la empresa Vidrios
Imperial.

5.2.7 Clima Organizacional: Es la expresion personal de la “percepcion” que los
trabajadores y directivos tienen de las estructuras y procesos existentes en su
medio laboral, percepcién que incide directamente en el desempeno de la
organizacion.

5.2.8 Compensacion: Todo tipo de recompensas que los individuos reciben a
cambio de su trabajo.

5.2.9 Comunicacién: Acciones y procesos que permiten la transmision y
recepcion de informacion interna y la interaccién con el usuario externo. Es el
medio prioritario mediante el cual se logra la coordinacion para alcanzar la misién
institucional.

5.2.10 Compromiso Organizacional: También denominada lealtad de los

colaboradores, es definida como el grado en el que un colaborador se identifica
con la organizacién y desea seguir participando activamente en ella.
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5.2.11 Conflicto: Es el sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren
oir diferentes opiniones; es el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.

5.2.12 Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
colaboradores del grupo.

5.2.13 Cultura Organizacional: Es el patrén general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacion.

5.2.14 Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el
desempeiio de su labor. En la medida que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los
desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda la
organizacion.

5.2.15 Desarrollo Organizacional: Conjunto de valores, visiones, conceptos y
técnicas de indole psicosocial orientadas a apoyar el cambio planificado en las
organizaciones.

5.2.16 Eficiencia: Capacidad de reducir al minimo los recursos usados para
alcanzar los objetivos de la organizacion.

5.2.17 Ergonomia: Estudio de la s interacciones humanas con tareas, equipos,
herramientas y ambiente fisico.

5.2.18 Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizaciéon acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefo de su
labor.

5.2.19 Evaluacion del Desempeno: Accion sistematica de evaluar la conducta y
el trabajo de una persona en relacién con sus responsabilidades.

5.2.20 Liderazgo: Es el conjunto de atributos que sirven para orientar la cohesion
de los diferentes grupos de funciones en torno.

5.2.21 Motivacion: Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las
metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual. La motivacién esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.
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5.2.22 Percepciones: Son las ideas y conocimientos que cada individuo obtiene
mediante sus sentidos, estas percepciones pueden variar de acuerdo al medio en
el que el individuo se desenvuelve. En una organizaciéon, las percepciones
dependen de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
miembro tenga con ella.

5.2.23 Politicas Institucionales: Directrices y lineamientos que imparte la
institucion para la administracién y organizacion del talento humano con el objetivo
de lograr eficiencia y competitividad en el ambito externo e interno.

5.2.24 Productividad: Medida de rendimiento que influye la eficiencia y la
eficacia.

5.2.25 Relaciones Humanas: Conexién, trato de una persona a otra y decisiones
que influyen en la interaccion social de los directivos, funcionarios o grupos de
trabajo.

5.2.26 Salud Ocupacional: Condiciones fisicas y sociales de la salud que se
mantienen en la empresa en beneficio de la salud y de la productividad.

5.2.27 Sinergia: Situacion donde el todo es mayor que las partes. Suma total de
la energia que puede ofrecer un grupo cualquiera.

5.2.28 Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacién utiliza mas el premio que el castigo, esta dimensiéon puede generar
un clima apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no se castigue sino
se incentive el colaborador a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le
incentive a mejorar en el mediano plazo.

5.2.29 Relaciones Interpersonales: Enmarcan las percepciones por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia de una ambiente de trabajo grato
y de buenas relaciones sociales entre jefes y colaboradores.

5.2.30 Valores: Son los principios o las pautas de conducta que orientan la
actuacion de los individuos tanto en la sociedad como en el trabajo.
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6. METODOLOGIA

6.1 TIPO DE ESTUDIO

En el marco del desarrollo y consolidacion del proceso de investigacion requerido
por Vidrios Imperial que busca dar soluciones concretas a su situacion actual,
hace necesario que éste estudio identifique los diferentes elementos y
componentes que hacen parte del problema; el estudio Exploratorio-Descriptivo,
brinda las herramientas necesarias; ya que es una investigacion inicial y
preparatoria que se realiza para recoger datos y precisar la naturaleza de un
fendbmeno; y sirve para describir diversas pautas de comportamientos sociales de
una organizacion con el propésito de delimitar los hechos que conforman el
problema de la investigacién. Asi este estudio “identifica caracteristicas del
universo de investigacion, sefala formas de conducta y actitudes del universo
investigado, establece comportamientos concretos y descubre y comprueba la
asociaciéon entre variables de la investigacién” "' . Todo esto con el fin de
seleccionar y evaluar planes de accion en donde se incluyen encuestas y
diferentes observaciones encaminadas hacia los objetivos especificos de
investigacion.

De igual forma, pretende brindar ayuda a los directivos de la empresa en la cual se
esta llevando a cabo el estudio, para que tomen mejores decisiones ya que esta
investigacion esta dirigida hacia situaciones especificas de la organizacién vy
fundamentados en los requisitos del clima organizacional en general.

6.2 METODO DE INVESTIGACION

El método que se va utilizar en la respectiva investigaciéon es el método deductivo
— inductivo, es inductivo porque el estudio aplica a la realidad de la empresa, es
decir involucra a los colaboradores y a sus valores, actitudes y creencias, hecho
qgue no es posible conocerlo a partir de la metodologia de investigaron cuantitativa
sino cualitativa. Deductivo puesto que se toma como concepto general el clima
organizacional ya a partir de este se explica situaciones particulares relacionadas
con la empresa Vidrios Imperial de la ciudad de Pasto; ademas porque se utilizan
los factores que proponen diversos autores para evaluar clima organizacional y

""MENDEZ A. Carlos. Metodologia, Disefio y Desarrollo del Proceso de Investigacion. Pag. 133-
137

44



qgue se adaptan mejor a las caracteristicas de la empresa objeto de estudio. Estos
factores son:

Autonomia: Se refiere al grado de libertad que posee un sujeto para realizar su
trabajo en cuanto a toma de decisiones, supervision, entre otros, para llevar a
cabo su trabajo.

Identificacion con la empresa: Se refiere a qué tanto un colaborador se
identifica con la empresa de Vidrios Imperial.

Motivacion: Es la predisposicion del colaborador para realizar ciertas acciones,
o para involucrarse a alcanzar los objetivos de la empresa.

Percepcion: Es la apreciacion que tienen los colaboradores de las condiciones
bajo las que trabajan.

Reconocimiento: Significa, para el colaborador, que le den valor y aprobacion
a lo que hace.

Responsabilidad: Es la capacidad que tiene una persona para responder a
sus obligaciones.

Relaciones Interpersonales: Se refiere a la calidad de la relacién que existe
entre las personas que laboran en esta empresa.

6.3 FUENTES TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Son todas aquellas fuentes y técnicas de informacion que se hara uso con el fin de
que la investigacion logre datos reales para que sirvan de base para la realizacion
adecuada de la propuesta de mejoramiento del clima organizacional en la
empresa Vidrios Imperial en la ciudad de Pasto, teniendo en cuenta las
necesidades y condiciones de la misma.

6.3.1 Fuentes Primarias de Informacion: Las fuentes primarias de informacién
que se utilizan en esta investigacion son la encuesta y la entrevista a profundidad
medios Utiles para obtener informacion objetiva y verdadera.

v' Técnicas Estadisticas: El muestreo que se empleara para la aplicacién de

cuestionarios en la empresa objeto de estudio es el no probabilistico, ya que en
la entidad hay pocos colaboradores y al aplicar los instrumentos de informacién
a todo el personal proporciona informacién con mas certeza, por lo tanto se
aplican 15 cuestionarios.
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v" Recoleccion de Datos: La técnica que se aplicé para la recoleccion directa de
datos reales primarios para el desarrollo de la investigacién esta soportada por
la técnica de observacion directa para lograr asi la veracidad de los hechos y lo
mas importante para poder establecer cuales son los factores que determinan
el clima organizacional en la empresa Vidrios Imperial, se utiliz6 el cuestionario
para evaluar el clima organizacional, que consta de 22 preguntas dicotomicas
cada una validada en contenido, las mismas que, distribuidas al azar, evaltan
algunos de los distintos factores que integran el clima laboral, como se muestra

a continuacién:

Factor que evalua

Preguntas numero...

Estructura: Se refiere a las directrices, las
consignas y las politicas que puede emitir una
organizacién y que afectan directamente la forma de
llevar a cabo una tarea.

1, 4, 6, 11,12, 18

Autonomia: Se refiere al grado de libertad que
posee un colaborador para realizar su trabajo en
cuanto a toma de decisiones, supervision, entre
otros.

Identificacién con la empresa: Se refiere a qué
tanto un colaborador se identifica con ésta empresa.

Motivacion: Es la predisposicion del colaborador
para realizar ciertas acciones, o la disposicién para
involucrarse en la consecucion de los objetivos de la
empresa.

5, 14
20
9,19

Percepcion General: Es la apreciacion que tienen
los colaboradores de las condiciones generales de
la empresa para la que trabajan.

3, 7, 16, 17,21, 22

Reconocimiento: Significa, para el colaborador,
que le den valor y aprobacién a lo que hace.

8, 10

Relaciones Interpersonales: Se refiere a la calidad
de relacion que existe entre las personas que
laboran en esta empresa.

2, 15

Responsabilidad: Es la capacidad que tiene una
persona para responder a sus obligaciones.
Compromiso.

13

6.3.2 Fuentes Secundarias de Informacidn: La investigacion se apoya en
bibliografia existente acerca teorias de clima organizacional asi como en otras
investigaciones relacionadas con el mismo como estudios sobre motivacion de
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personal, satisfaccion laboral, actitudes, valores y creencias del personal entre
otros.

6.4 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

Inicialmente, se llevardn a cabo entrevistas directas al personal de la empresa
Vidrios Imperial en los diferentes cargos y areas con el fin de identificar las
razones por las cuales la empresa tiene aspectos positivos 0 negativos en su
clima organizacional.

Posteriormente, se llevara a cabo la recoleccién de los datos a través de una
encuesta, la cual surgié de las necesidades de informacidén para cumplir con el
objeto de la investigacion.

Se escogid la encuesta como método de recoleccion de informacién porque brinda
las siguientes ventajas:

= |nformacién concreta.
=  Facilidad en la tabulacion de datos.

= Informacion tangible que puede ser utilizada en cualquier momento.

6.4.1 Tabulacion de datos: Después de haber realizado el trabajo de campo, se
procede a revisar, corregir y clasificar los datos recopilados en las diferentes
encuestas y entrevistas de tal manera que sean precias y completas con la
tabulacion. Por consiguiente se codifican los datos dentro de lo cual se utiliza una
X en la tabulacién manual y un “1” en la tabulacién realizada en el programa Excel.
Para la tabulacién de datos se tiene en cuenta cada una de las preguntas de la
encuesta. A partir de estos datos obtenidos se aplicard diferente técnicas
estadisticas, como frecuencias, promedios, porcentajes entre otros; qué facilitaran
la determinacion de las fortalezas y debilidades de Vidrios Imperial en los
diferentes factores a estudiar.

6.4.2 Presentacion de la informacién: En el andlisis de la informacién se explica
los hallazgos obtenidos en el trabajo de campo, los cuestionarios y entrevistas
aplicados proporcionan informacion relevante en cuanto al clima organizacional
asi como algunas variables relacionadas con el mismo.
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7. ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos durante la investigacion de
campo, estos se obtuvieron de la aplicacion de cuestionarios al personal que
labora en la empresa Vidrios Imperial, segin se menciona en la metodologia y
teniendo en cuenta los objetivos hacia los cuales esta orientada bajo las
condiciones empresariales que influyen en el clima organizacional de dicha
empresa en términos de estructura, autonomia, identificacion con la empresa,
motivacion, percepcion general, reconocimiento, relaciones interpersonales vy
responsabilidad, que se evidencian en los siguientes resultados, los cuales se
muestran en porcentajes mediante interpretaciones descriptivas apoyadas en
graficos, elaborados en base a los registros de los cuestionarios realizados;
finalmente se hace una integracién de las respuestas para cada factor con una
interpretacion global.
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7.1 FACTOR: ESTRUCTURA

Son las directrices, las consignas y las politicas que puede emitir una organizacion
y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

Tabla N2 01. Respuesta de los colaboradores con respecto a si consideran a
la direccion de la empresa como orientadora y lider de los
procesos llevados a cabo.

FR %
Totalmente de Acuerdo 1 7%
De Acuerdo 8 53%

6

0

15

En Desacuerdo 40%

Totalmente en Desacuerdo 0%

TOTAL 100 %
Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 01. Respuesta de los colaboradores con respecto a si consideran
ala direccion de la empresa como orientadora y lider de los
procesos llevados a cabo.
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Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la Tabla N? 1, al preguntarles a los colaboradores si consideran a la
direccidén de la empresa como orientadora y lider de los procesos llevados a cabo
por la organizacion el 7% opin6 que se estan totalmente de acuerdo; el 7% opiné
que se estan de acuerdo; y el 40% opiné no consideran a la direccion de la
empresa como orientadora y lider de los procesos que se llevan a cabo.
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Tabla N2 02. Respuesta de los colaboradores con respecto a si se realizan
evaluaciones al desempeno de sus labores.

FR %
Frecuentemente | 5 | 33%
Algunas veces 3 | 20%
No se Realizan 7 | 47%
TOTAL 15[ 100 %
Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 02. Respuesta de los colaboradores con respecto a si se realizan
evaluaciones al desempeno de sus labores.
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Fuente: Esta investigacion

Segun la Tabla N® 2, al preguntarles a los colaboradores si se realizan
evaluaciones al desempefio de sus labores, 5 de ellos opind que se realizan
evaluaciones a su desempeno frecuentemente (33%); 3 opinaron que se realizan
algunas veces (20%) y la mayoria de los entrevistados, 6sea 7 colaboradores
opinaron que no se realizan evaluaciones al desempefio de las labores lo que
representa el 47%.
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Tabla N2 03. Respuesta de los colaboradores con respecto a como evaluan
las decisiones tomadas por sus superiores para el
cumplimiento de los objetivos.

FR %
Excelentes 0 0%
Buenas 12 80%
Malas 3 20%
Muy Malas 0 0%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 03. Respuesta de los colaboradores con respecto a como evaluan
las decisiones tomadas por sus superiores para el
cumplimiento de los objetivos.
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Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la Tabla N° 3, los resultados reflejan que una gran parte de los
colaboradores es decir 12 colaboradores que representa el 80%, opinan que las
decisiones tomadas por su jefe para el cumplimiento de los objetivos son buenas.
Mientras que un 3 de ellos opinan que las decisiones tomadas por su jefe para el
cumplimiento de los objetivos son malas (20%).
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Tabla N2 04. Respuesta de los colaboradores con respecto a si creen que la
empresa tiene bien definidos los objetivos, metas y politicas
tanto generales como en cada una de sus areas o
dependencias.

FR %
Completamente 4 | 27%
No estan definidos | 11| 73%
TOTAL 151100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 04. Respuesta de los colaboradores con respecto a si creen que
la empresa tiene bien definidos los objetivos, metas y
politicas tanto generales como en cada una de sus areas o
dependencias.
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Fuente: Esta investigacion

Segun la Tabla N° 4, 11 colaboradores, es decir el 73% opinan que la empresa no
tiene bien definidos los objetivos, metas y politicas tanto generales como en cada
una de sus areas o dependencias y 4 de ellos que representa el 27% opinan que
la empresa si tiene bien definidos los objetivos, metas y politicas tanto generales
como en cada una de sus areas o dependencias.
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Tabla N2 05. Respuesta de los colaboradores con respecto a que opinan de
los canales de comunicacion con los que cuenta la empresa
para el enviar y recibir informacion desde y hacia cada una de
sus areas o dependencias.

FR %
Totalmente eficaces | 0 0%
Eficaces 3| 20 %
Inadecuados 10| 67%
No los Hay 2 | 13%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 05. Respuesta de los colaboradores con respecto a que opinan
de los canales de comunicacion con los que cuenta la
empresa para el enviar y recibir informacion desde y hacia
cada una de sus areas o dependencias.

O NWrIONDOOD

P 1

TOTALMENTE ~ EFICACES INADECUADOS NO LOS HAY
EFICACES

Fuente: Esta investigacion

Segun los resultados de la Tabla N° 5, los colaboradores en un 20% contestaron
que los canales de comunicacion con los que cuenta la empresa para el enviar y
recibir informacién desde y hacia cada una de sus areas o dependencias son
eficaces, un 67% opinan que los canales de comunicacion con los que cuenta la
empresa para el enviar y recibir informacion desde y hacia cada una de sus areas
o dependencias son inadecuados y el 13% opinan que la empresa no cuenta con
canales de comunicacién para el enviar y recibir informacién desde y hacia cada
una de sus areas o dependencias.
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Tabla N2 06. Respuesta de los colaboradores con respecto a como evaluan
los planes de capacitacion y desarrollo de la empresa para el
incremento de sus habilidades profesionales y laborales.

FR %
Adecuados y suficientes 0 0%
Inadecuados e Insuficientes | 5 33%
No existen Capacitacion 10| 67%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 06. Respuesta de los colaboradores con respecto a como evaluan
los planes de capacitacion y desarrollo de la empresa para el
incremento de sus habilidades profesionales y laborales.

10,

8,

6,

4,

2|

Pl e
0 v v
ADECUADOS Y INADECUADOS E NO EXISTE
SUFICIENTES INSUFICIENTES CAPACITACION

Fuente: Esta investigacion

La Tabla N° 6, muestra que 5 colaboradores 6sea el 33% evalua a los planes de
capacitacion y desarrollo de la empresa para el incremento de sus habilidades
profesionales y laborales como inadecuados e insuficientes, mientras que 10
personas que representa el 67% opina que no existen planes de capacitacion y
desarrollo en la empresa que permitan el incremento de las habilidades
profesionales y laborales.

En cuanto a la evaluacién del FACTOR ESTRUCTURA, nos podemos dar cuenta
que hay debilidades en cuanto a la fijacién de objetivos claros y precisos por parte
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de la gerencia lo que impide evaluar el desempefno de los colaboradores y asi
poder determinar las necesidades de capacitacion y la formulacion de estrategias
claves para orientar a la organizacién hacia el éxito. También es de vital
importancia en la empresa establecer canales de comunicacion eficaces.
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7.2 FACTOR: AUTONOMIA

Se refiere al grado de libertad que posee un sujeto para realizar su trabajo en
cuanto a toma de decisiones, supervisién, entre otros, para llevar a cabo su

trabajo.

Tabla N2 07. Respuesta de los colaboradores con respecto a si sus
superiores permiten su

intervencion en la toma de

decisiones.
FR %
Siempre 5 | 33%
Algunas veces | 9 | 60%
Nunca 1 7%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 07. Respuesta de los colaboradores con respecto a si sus
superiores permiten su

decisiones.

intervencion en la toma de
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Fuente: Esta investigacion

Segun la Tabla N° 7, el 60% es decir 9 de los colaboradores encuestados en la
empresa Vidrios Imperial opina que algunas veces su jefe permite la intervencion
en la toma de decisiones, 5 colaboradores es decir el 33% dicen que su jefe
siempre les ha permitido su intervencién en la toma de decisiones y un
colaborador encuestado que representa el 7% dice que nunca su jefe le ha
permitido intervenir en la toma de decisiones.
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Tabla N2 08. Respuesta de los colaboradores con respecto a si realizan
recomendaciones y sugerencias que permitan el
mejoramiento de las condiciones laborales y el cumplimiento
de los objetivos.

FR %
Siempre 7 | 47%
Algunasveces | 7 | 47%
Nunca 1 6%
TOTAL 151100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 08. Respuesta de los colaboradores con respecto a si realizan
recomendaciones y sugerencias que permitan el
mejoramiento de las condiciones laborales vy el
cumplimiento de los objetivos.

o = N W A~ OO0 N

SIEMPRE " ALGUNAS VECES NUNCA

Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la tabla N® 8, 7 de los colaboradores sefalaron que siempre realizan
recomendaciones y sugerencias que permitan el mejoramiento de las condiciones
laborales y el cumplimiento de los objetivos, esto representa el 47%; o mismo que
7 de ellos algunas veces ha realizado recomendaciones y sugerencias que
permitan el mejoramiento de las condiciones laborales y el cumplimiento de los
objetivos, y el 6% nunca ha hecho recomendaciones y sugerencias que permitan
el mejoramiento de las condiciones laborales y el cumplimiento de los objetivos.

El personal manifestd, segun los resultados, que la gerencia debe prestar mas
atencién a lo que los colaboradores tienen que decir en cuanto a sugerencias para
mejorar el ambiente laboral y el desempefio individual. Por lo que se deberia
permitir que los colaboradores tomen ciertas decisiones para implementar una
cultura de autonomia en la toma de éstas y darle al colaborador la confianza que
se merece.
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7.3 FACTOR: IDENTIFICACION CON LA EMPRESA
Se refiere a qué tanto un colaborador se identifica con ésta empresa.

Tabla N2 09. Respuesta de los colaboradores con respecto a por
qué se sienten a gusto de formar parte de esta

empresa.
FR %
Posicionamiento de la empresa 0 0%
Estabilidad laboral 10 | 67%
Relaciones interpersonales 4 27%
Participar en el desarrollo empresarial 1 6%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 09. Respuesta de los colaboradores con respecto a por qué se
sienten a gusto de formar parte de esta empresa.
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Fuente: Esta investigacion

Como se puede reflejar en la Tabla N® 9, el 67% siente a gusto de formar parte de
esta empresa por la estabilidad laboral, el 27% opinaron que siente a gusto de
formar parte de la empresa por relaciones interpersonales y el 6% de los
colaboradores opino que siente a gusto de formar parte por poder participar en la
organizacion y el desarrollo empresarial de de la empresa.
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7.4 FACTOR: MOTIVACION

Es la predisposicion del colaborador para realizar ciertas acciones, o la disposicion
para involucrarse en la consecucion de los objetivos de la empresa. Este factor se
ve muy influenciado por la satisfaccibn que la empresa le proporcione al
colaborador.

Tabla N2 10. Respuesta de los colaboradores con respecto a si la empresa
realiza actividades o programas recreativos, culturales o
afines, que generen integracion entre ellos.

FR %
Frecuentemente | 2 | 13%
Algunas veces 7 | 47%
No se Realizan 6 | 40%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 10. Respuesta de los colaboradores con respecto a si la empresa
realiza actividades o programas recreativos, culturales o
afines, que generen integracion entre ellos.
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Fuente: Esta investigacion
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Segun la Tabla N° 10, 2 colaboradores opinan que frecuentemente la empresa
realiza actividades recreativas, culturales que generan integracién entre ellos
(13%), 7 opind que algunas veces que la empresa realiza actividades recreativas,
culturales que generan integracion entre los ellos (47%), y 6 colaboradores que
representa el 40% opiné que no se realizan en la empresa realiza actividades
recreativas, culturales que generan integracién entre los colaboradores.

Tabla N2 11. Respuesta de los colaboradores con respecto a por qué les
agrada el trabajo que realizan.

FR %
Gusto por el trabajo 4 | 27%
La experiencia que adquiere 5 | 33%

3

3

15

Realizacién personal y profesional 20%
Estabilidad econémica 20%
TOTAL 100 %
Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 11. Respuesta de los colaboradores con respecto a por qué les
agrada el trabajo que realizan.
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Fuente: Esta investigacion

Segun la Tabla N° 11, el 27% del personal de Vidrios Imperial ésea 4
colaboradores opind le agrada trabajar por el gusto que siente hacerlo, 5
colaboradores dijeron que les agrada el trabajo que realizan por la experiencia que
adquieren (33%), 3 dijeron que les agrada el trabajo que realizan por la realizacion
personal y profesional que tienen (20%) y 3 colaboradores que representa el 20%
les agrada el trabajo que realizan por la estabilidad econdémica.
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7.5 FACTOR: PERCEPCION GENERAL

Es la apreciacion que tienen los colaboradores de las condiciones generales de la
empresa para la que trabajan.

Tabla N2 12. Respuesta de los colaboradores con respecto a si su jefe
directo se preocupa por conocer sus hecesidades
profesionales y personales, con el fin de ayudar a resolver
las dificultades de su trabajo.

FR %
Completamente Preocupado | 5 | 53%
Algunas veces se preocupa 8 | 54%
2
15

Nunca se preocupa 13%
TOTAL 100 %
Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 12. Respuesta de los colaboradores con respecto a si su jefe
directo se preocupa por conocer sus nhecesidades
profesionales y personales, con el fin de ayudar a resolver
las dificultades de su trabajo.
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Fuente: Esta investigacion

Segun la Tabla N°® 12, el 53% de los colaboradores opinaron que su jefe esta
completamente preocupado por conocer sus necesidades profesionales y
personales, con el fin de ayudar a resolver las dificultades de su trabajo, el 54% de
los colaboradores opinan que su jefe directo se preocupa algunas veces por
conocer sus necesidades profesionales y personales, con el fin de ayudar a
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resolver las dificultades de su trabajo y el 13% opinan que su jefe nunca se
preocupa por conocer sus necesidades profesionales y personales, con el fin de
ayudar a resolver las dificultades de su trabajo

Tabla N2 13. Respuesta de los colaboradores con respecto a su opinion de la
comodidad y seguridad de las condiciones fisicas en las que
realizan su trabajo.

FR %
Totalmente Adecuadas 0 0%
Adecuadas 8 | 53%
Inadecuadas 7 | 47%
Muy inadecuadas 0 0%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 13. Respuesta de los colaboradores con respecto a su opiniéon de
la comodidad y seguridad de las condiciones fisicas en las
que realizan su trabajo.
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Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la Tabla N® 13, el 53% de los colaboradores afirman que la
comodidad y seguridad de las condiciones fisicas en las que realiza su trabajo son
adecuadas y el 47 % sefialan que la comodidad y seguridad de las condiciones
fisicas en las que realiza su trabajo son inadecuadas.
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Tabla N2 14. Respuesta de los colaboradores con respecto a si la empresa
se preocupa porque cuenten con las herramientas necesarias
para el desarrollo de sus funciones.

FR %
Siempre 5 | 33%
Algunas veces | 9 | 60%
Nunca 1 7%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 14. Respuesta de los colaboradores con respecto a si la empresa
se preocupa porque cuenten con las herramientas
necesarias para el desarrollo de sus funciones.
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Fuente: Esta investigacion

La Tabla N° 14 muestra que 5 colaboradores que representa el 33% opinan que la
empresa siempre preocupa porgue cuenten con las herramientas necesarias para
el desarrollo de sus funciones, 9 e ellos opina algunas veces la empresa se
preocupa porque cuenten con las herramientas necesarias para el desarrollo de
sus funciones y tan solo un colaborador que representa el 7% opina que la
empresa nunca se preocupa porque cuenten con las herramientas necesarias
para el desarrollo de sus funciones.
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Tabla N2 15. Respuesta de los colaboradores con respecto a cuales son las
dificultades que se presentan en el trabajo.

FR %
Falta de Autonomia 3| 20%
Problemas de Orden Técnico | 10| 67%
Falta de Informacién 0 0%
Falta de Capacitacién 2 13%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 15. Respuesta de los colaboradores con respecto a cuales son
las dificultades que se presentan en el trabajo.
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Fuente: Esta investigacion

Los resultados de la Tabla N° 15 muestran que 3 colaboradores que representa el
20% piensa que una de las mayores dificultades que se presentan en su trabajo
es la falta de autonomia, para la mayoria de colaboradores 6sea 10 es decir un
67% del personal encuestado afirma que la mayor dificultad que se presenta en su
trabajo son de orden técnico, y 2 colaboradores opinan que la mayor dificultad que
se presentan en su trabajo es la falta de capacitaciéon (13%).
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Tabla N2 16. Respuesta de los colaboradores con respecto a como califican
el clima organizacional presente actualmente en la empresa.

FR %
Totalmente Gratificante | 0 0%
Gratificante 13| 87%
No Gratificante 2 13%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 16. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
califican el clima organizacional presente actualmente en

la empresa.
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Fuente: Esta investigacion

Segun la Tabla N? 16, para la mayoria de los colaboradores ésea 13 de ellos el
Clima Organizacional que se presenta actualmente en la empresa es gratificante
(87%), mientras que 2 de los encuestados opindé que el Clima Organizacional que
se representa actualmente en la empresa es no gratificante.
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Tabla N2 17. Respuesta de los colaboradores con respecto a como califican
la ventilacién en su lugar de trabajo.

FR %
EXCELENTE 1 7%
BUENO 9 60%
REGULAR 5 33%
MALO 0 0%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 17. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
califican la ventilacién en su lugar de trabajo.
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Fuente: Esta investigacion

En la Tabla N® 17, se destaca que uno de los colaboradores encuestados opina
que la ventilaciéon del almacén es excelente (7%), 9 colaboradores 6sea la mayoria
de los encuestados opinan que la ventilacion es buena (60%) y 5 de ellos dicen
que la ventilacion es mala (33%).
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Tabla N2 18. Respuesta de los colaboradores con respecto a como califican
la luz en su lugar de trabajo.

FR %
EXCELENTE 5 33%
BUENO 5 33%
REGULAR 3 20%
MALO 2 14%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 18. Respuesta de los colaboradores con respecto a como

califican la luz en su lugar de trabajo.
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Fuente: Esta investigacion

En cuanto a la Luz en la Tabla N°? 18, se destaca que 5 de los colaboradores
encuestados opina es excelente (33%), 5 colaboradores opinan que la luz es
buena (33%), 3 opinan que la luz es regular (20%) y 2 de ellos dicen que la es

mala (14%).
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Tabla N2 19. Respuesta de los colaboradores con respecto a como califican
la temperatura en su lugar de trabajo.

FR %
EXCELENTE 2 | 13%
BUENO 11 | 73%
REGULAR 1 7%
MALO 1 7%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 19. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
califican la temperatura en su lugar de trabajo.
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Fuente: Esta investigacion

En la Tabla N? 19, se destaca que 2 de los colaboradores encuestados opina que
la temperatura del almacén es excelente (13%), la mayoria de los colaboradores
0sea 11 opinan que la temperatura es buena (73%), un colaborador opina que la
temperatura del almacén es regular (7%) y 1 de ellos dice que la temperatura es
mala (7%).
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Tabla N2 20. Respuesta de los colaboradores con respecto a como califican
el ruido en su lugar de trabajo.

FR %
EXCELENTE 0 0%
BUENO 0 0%
REGULAR 5 |33%
MALO 10 | 67%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 20. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
califican el ruido en su lugar de trabajo.
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Fuente: Esta investigacion

La Tabla N® 20 revela claramente que el personal de Vidrios Imperial opina en un
67% se encuentran totalmente incémodos por el ruido, 6sea 10 colaboradores,
mientras que 5 colaboradores que representa un 33% opina que se encuentran
incomodos.
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Tabla N2 21. Respuesta de los colaboradores con respecto a como califican
la comodidad en su lugar de trabajo.

FR %
EXCELENTE 0 0%
BUENO 7 47%
REGULAR 8 53%
MALO 0 0%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 21. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
califican la comodidad en su lugar de trabajo.
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Fuente: Esta investigacion
De acuerdo a la Tabla N® 21, 7 de los colaboradores encuestados opinan que la

comodidad en el Almacén es buena (47%), mientras que 8 colaboradores opina
que la comodidad del almacén es regular (53%).
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Tabla N2 22. Respuesta de los colaboradores con respecto a como califican
la seguridad en su lugar de trabajo.

FR %
EXCELENTE 1 7%
BUENO 6 | 40%
REGULAR 7 | 46%
MALO 1 7%
TOTAL 15 | 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 22. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
califican la seguridad en su lugar de trabajo.
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Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la Tabla N° 22, uno de los colaboradores opina que la seguridad que
ofrece el almacén es excelente (7%), para 6 colaboradores que representa el 40%
la seguridad que ofrece el almacén es buena, para 7 colaboradores que
representa el 46% la seguridad que ofrece el almacén es regular y un colaborador
opina que la seguridad que ofrece el almacén es mala (7%).
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En cuanto a la PERCEPCION general, el personal de ésta empresa opina el clima
organizacional que se presenta actualmente es gratificante (Grafica 16), a pesar
de las dificultades de orden técnico que se presentan (Grafica 15), por tanto se
sugiere al Gerente de la empresa fidelizar a sus colaboradores mejorando su
calidad de vida durante el tiempo en que desarrollan su trabajo. Lo mas habitual
es el diseno de instalaciones acogedoras y la creacion de un ambiente fisico
confortable, sano, dentro de oficinas iluminadas y bien ventiladas, ya que de
acuerdo a algunos trabajos de investigacion, se ha determinado que el ambiente
en el que se desenvuelven los colaboradores del nivel operativo de una planta de
produccién, tiene especial consideracion el apoyo que la empresa brinda a los
colaboradores en cuanto al desarrollo de sus actividades y la satisfaccion de sus
necesidades. Ademas también se sugiere hacer entrega a tiempo de las
herramientas y dotacion necesarias para el desarrollo de sus labores, como
también tomar algunas medidas en cuanto al excesivo ruido que se presenta
durante la jornada laboral
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7.6 FACTOR: RECONOCIMIENTO

Significa, para el colaborador, que le den valor y aprobacién a lo que hace.

Tabla N2 23. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
consideran la compensacion salarial que reciben por las
tareas que efectua en su cargo.

FR %
Muy satisfactoria 1 7%
Satisfactoria 11 | 73%
Insatisfactoria 3 | 20%
Muy insatisfactoria| 0 | 0%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 23. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
consideran la compensacion salarial que reciben por las
tareas que efectua en su cargo.
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Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la Tabla N® 23, los resultados reflejan que la compensacién salarial
que recibe por las tareas que efectla en su cargo es muy satisfactoria para el 7%
de los colaboradores, para la mayoria de los encuestados que representa el 73%
la compensacion salarial que recibe por las tareas que efectla es satisfactoria,
mientras que para el 23% es insatisfactoria la compensacion salarial que reciben
por las tareas que efectlia en su cargo.
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Tabla N2 24. Respuesta de los colaboradores con respecto a como se
reconocen los logros de cada miembro a la dedicacion,
esfuerzo y compromiso en el desarrollo de sus funciones.

FR %
Reconocimiento Publico 1 7%
Recompensas Monetarias 0 0%
Incentivos 1 7%
No se reconocen los logros en la empresa | 13| 86%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 24. Respuesta de los colaboradores con respecto a como se
reconocen los logros de cada miembro a la dedicacion,
esfuerzo y compromiso en el desarrollo de sus funciones.
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Fuente: Esta investigacion

Segun la Tabla N° 24, un colaborador opina que se le reconocen sus logros de a
la dedicacion, esfuerzo y compromiso en el desarrollo de sus funciones a través
del reconocimiento publico (7%), un colaborador opina que se le reconocen sus
logros de a la dedicacién, esfuerzo y compromiso en el desarrollo de sus
funciones a través incentivos (7%) y la mayoria del personal de encuestado 6sea
13 colaboradores que representan el 86% no se le reconocen sus logros de a la
dedicacion, esfuerzo y compromiso en el desarrollo de sus funciones.
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7.7 FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES

Se refiere a la calidad de relaciéon que existe entre las personas que laboran en
esta empresa.

Tabla N2 25. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
consideran es las relacion, profesional y personal, con su
jefe directo.

FR %
Excelentes | 4 | 27%
Buenas 11 | 73%
Malas 0| 0%
Muy Malas | 0 | 0%
TOTAL 15| 100 %
Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 25. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
consideran es las relacion, profesional y personal, con su
jefe directo.

!5
12+
10
8]
6
4]
2]
0 . . — . P .
EXCELENTES BUENAS MALAS MUY MALAS

Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la Tabla N° 25, el 27% de los colaboradores opinan que las
relaciones profesional y personal, con su jefe directo es excelente que representa
a 4 de los colaboradores encuestados y el 73% de ellos opina que la relacion
profesional y personal, con su jefe directo es buena que representa a 11
colaboradores de los 15 encuestados.
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Tabla N2 26. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
consideran es la relacion con las personas que laboran en
su area o su dependencia.

FR %
Excelentes | 5 | 33%
Buenas 10 | 67%
Malas 0 0%
Muy Malas | O 0%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 26. Respuesta de los colaboradores con respecto a como
consideran es la relacion con las personas que laboran en
su area o su dependencia.
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Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la Tabla N® 26, un 33% de los colaboradores opinan que la relacién
que tienen con las personas que laboran en su area o su dependencia es
excelente que representa a 5 de los colaboradores encuestados, los 10
colaboradores restantes opina la relacion que tienen con las personas que laboran
en su area o su dependencia es buena (67%).

La calidad de las RELACIONES INTERPERSONALES en ésta empresa entre
companeros y su jefe directo, es agradable, respetuosa y cordial (Graficas 25 y
26), por tanto estos altos indices de cooperaciéon son positivas e inciden en un
clima organizacional excelente.
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7.8 FACTOR: RESPONSABILIDAD

Es la capacidad que tiene una persona para responder a sus obligaciones.
Compromiso.

Tabla N2 27. Respuesta de los colaboradores con respecto a si se sienten
comprometidos con el cumplimiento de sus funciones.

FR %
Totalmente comprometido | 8 | 53%
Comprometido 7 | 47%
No esta Comprometido 0| 0%
TOTAL 15| 100 %

Fuente: Esta investigacion

Grafico N2 27. Respuesta de los colaboradores con respecto a si se sienten
comprometidos con el cumplimiento de sus funciones.
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Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a la Tabla N° 27, 7 de los colaboradores encuestados afirman que se
encuentran totalmente comprometidos con el cumplimiento de sus funciones
(53%) y los 8 restantes opinan que se encuentran comprometidos con el
cumplimiento de sus funciones (47%)

En cuanto al factor RESPONSABILIDAD, el personal de ésta empresa, se
encuentra completamente comprometido con todas las actividades que le han sido
asignadas en su puesto de trabajo (Grafica 27), demostrandolo con puntualidad,
respeto, calidad del trabajo y colaboracion en cuanto a la asignacion de nuevas
tareas.
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8. SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
VIDRIOS IMPERIAL

Después de examinar los diferentes resultados obtenidos a través de la encuesta
realizada al personal de Vidrios Imperial, se puede observar y analizar la situacion
actual del clima organizacional de dicha empresa, determinando de esta forma las
fortalezas y debilidades con las que cuenta.

8.1 FORTALEZAS

% Las relaciones interpersonales al interior de la organizacién por lo general
son buenas entre companeros y superiores; hay companerismo, respeto vy
apoyo.

% La infraestructura de la empresa en si es amplia, comoda y segura, es decir
que las condiciones fisicas de trabajo se convierten en elemento fundamental
para la satisfaccion del personal y por consiguiente para el clima
organizacional.

>

.
*

% El personal que alli labora en general, se encuentra capacitado para
cualquier funcién dentro de la empresa.

8.2 DEBILIDADES

% Poca organizacion para el manejo de la empresa y personal en general.

% Laempresa no posee un departamento de recursos humanos.

% No poseen una buena seguridad industrial.

% Ausencia de autonomia en el personal para la solucion de los diferentes
problemas, lo que provoca que los colaboradores no se comprometan de
lleno con sus actividades y de la misma forma se crea una dependencia para
tomar decisiones que en ocasiones genera insatisfaccion para el cliente y
enfrentamiento al interior de la empresa.

% Falta de capacitacién del personal, lo cual se evidencia en la mala prestacion

de servicio al cliente, en la calidad de los procesos de venta repercutiendo
directamente al clima organizacional de la empresa.
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Escasez de sentido de pertenencia hacia la organizacion ya que solo se tiene
en cuenta el factor econémico, generando poco compromiso del personal
hacia la empresa.

La no existencia de oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias, ya
que en la organizacién no se ha creado un sistema de motivacién en el cual
se incluyan ascensos u otras formas de estimulo para que los colaboradores
se sientan satisfechos y motivados.

El no reconocimiento de los logros de cada trabajador, razén por la cual los
miembros de la empresa se sienten desalentados para cumplir sus funciones
y superar las expectativas y metas de organizacion.

La empresa no promueve el trabajo en equipo, ya que no fomenta la creacion

de equipos autodirigidos con misién y visién propias, y de esta manera crea
una disyuntiva entre los diferentes miembros de la organizacién.
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9. PROPUESTA DE MEJORAMI ENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
EMPRESA VIDRIOS IMPERIAL DE LA CIUDAD DE PASTO

Conocer la cultura de una organizacion es relevante en el comportamiento del
personal que labora en la empresa, ya que ella es la potencia de la eficacia,
diferenciacioén, innovacion y adaptacion. Actualmente son muchas las
dimensiones que abarca el clima organizacional en las empresas, gran cantidad
de ellas son obviadas en el momento de administrar al personal, dejando de lado
el considerar los factores importantes que hacen parte del clima, factores que
siempre se ponen de manifiesto por la labor efectuada , en donde al individuo se le
reconoce 0 se le muestra interés por su trabajo, haciendo que este se sienta en
capacidad de asumir cualquier reto que se le trace, pero no de existir estos
factores que permitan entusiasmar al colaborador a realizar bien su labor, solo
lograra en el colaborador ineficiencia al momento de realizar cualquier actividad
que se asigne.

La presente propuesta se orienta a definir un conjunto de acciones vy
procedimientos mediante los cuales se facilita el despliegue de todo el ambiente
laboral y su gestion destinado al personal con el objeto de promover la
comunicacion entre los miembros, facilitar la integracion entre las organizaciones
personales y los colectivos, reducir los focos de conflicto interno a partir del
fortalecimiento de la cohesién de los miembros, contribuir a la creacién de
espacios de informacion, participacién y opinién, buscando una interaccion mas
cercana entre todo el personal que labora en la empresa.

Las estrategias a implementar buscan generar dentro de la empresa Vidrios
Imperial un clima organizacional que brinde comodidad, satisfaccion y bienestar a
todo el personal que labora en esta empresa, buscando mejorar su calidad de vida
profesional y personal. Dentro de este factor es importante mencionar como por
ejemplo que los colaboradores tengan las herramientas necesarias para el buen
desarrollo del trabajo, y que las condiciones fisicas estén acorde con la actividad
que desemperien, el jefe incentive diariamente a los colaboradores esto genera
bienestar y compromiso. El ambiente fisico como se menciond hace parte de la
estabilidad de la empresa brindando comodidad para realizar el trabajo. La
participacidon y otros programas para los colaboradores es un valor agregado que
el propietario debe dar a los colaboradores en recompensa por las labores que
desempenfan, ya que como el mismo afirma es un equipo de trabajo comprometido
con la organizacion, que buscan ser encaminados hacia un cambio que logre

80



maximizar las debilidades para alcanzar el éxito y reconocimiento en la ciudad de
Pasto.

El desarrollo empresarial se encuentra ligado al talento humano, a la capacidad
que ellos tienen que ser lideres, creativos y de aprovechar al maximo el
conocimiento que cada colaborador posee como herramienta para desempenar el
trabajo, actividad o labor de forma eficaz y eficiente.

La consolidacion de un nuevo estilo de gestion, esta fundamentado en la actitud
comprometida y entusiasta de las personas vinculadas con la organizaciéon. Es
necesario entonces, motivar a los clientes internos y sustituir las técnicas de
control a presion, por la consecucién del compromiso de cada uno, para el logro
de los objetivos individuales y los de la organizacién. El trabajo asi desarrollado,
produce, simultdneamente, satisfaccién en el cliente interno y eficacia en el
desemperniote las actividades que desarrollan dentro de la empresa.

La motivacion real, sincera y permanente, no radica en los estimulos externos, se
encuentra en el contenido de la labor que la persona desarrolla, entre otros
factores, pueden citarse: responsabilidad, autonomia, creatividad, los retos que
derivando la tarea, el apoyo y el estilo de direccién del gerente, el reconocimiento
de la empresa y las relaciones interpersonales.

En este sentido el papel de los directivos es clave. La manera como se dirigen los
integrantes de los equipos de trabajo, las expectativas que trasmiten, la
informacién que canalizan, la confianza que generan, la participacidon que
promueven, la responsabilidad que delegan. Estas acciones, que permiten
encontrar el impacto adecuado en la relacibn de cada persona con la
organizacién, que es definitiva en el logro de los objetivos ya que se consolidan
como valores que determinan el clima y la cultura de la organizacién. Todo
implica escuchar las opiniones de manera objetiva, determinar en realidad los
deseos y las necesidades de las personas vinculadas, para satisfacerlos. Mejorar
continuamente el estilo de direccidén, ensayar permanentemente nuevos sistemas
de desarrollo de labores.

Una vez obtenido los factores para generar un clima organizacional optimo
también se requiere prestarle mayor atencidén a las inquietudes u opiniones que
manifiestan los colaboradores para asi lograr las mejores soluciones a los
problemas imprevistos que se presenten, en este caso se menciona la falta de
atencion hacia el cliente quien es realmente la razén de ser de la organizacion.
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OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
OBJETIVO GENERAL

Generar las condiciones para crear un clima organizacional favorable en la
empresa Vidrios Imperial que permita fortalecer el bienestar del talento humano y
el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Mejorar la actual estructura organizacional, en términos de flexibilizacién en la
interrelaciéon de éareas, claridad de funciones, procesos y delegacion de
responsabilidad y autoridad.

» Proponer un programa de capacitacion para el personal con el fin de contribuir
a las condiciones favorables de la empresa.

» Crear un programa de motivacion en el cual se incluyan diferentes formas de
estimulo para que los colaboradores se sientan satisfechos.

» Proponer un programa de evaluacion del desempefio para el personal con el
fin de conocer las necesidades de capacitaciéon, habilidades y dificultades que
presentan los colaboradores a la hora de desempefiar sus labores.

» Promover un programa de comunicacién efectivo, con el fin de retroalimentar a
todo el personal de la empresa.

» Crear un programa con el fin de fomentar el trabajar en equipo y despertar el
espiritu de liderazgo en los colaboradores.

RESULTADOS ESPERADOS

» Concientizar al gerente de la empresa Vidrios Imperial que el éxito de la
organizacién se fundamenta en satisfacer las necesidades del cliente interno y
externo; generando sentido de pertenencia, compromiso y lealtad por parte de
ellos.

» Contribuir al mejoramiento en el ambiente interno (motivacién constante,
comunicacion y retroalimentacion fluida) y condiciones fisicas (instalaciones,
ubicacion adecuada de los materiales, orden y limpieza) para que brinde
bienestar interno y se refleje esta imagen al cliente.
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» Proponer programas de motivacion al personal de la empresa con la finalidad
de educar a los colaboradores para que implementen una verdadera cultura
organizacional.

» La gerencia debe proyectarse como principal objetivo la adquisicién de nuevos
equipos tecnolégicos que permita desarrollar al maximo el potencial humano, lo
cual es de vital importancia para incrementar la efectividad y la productividad
dentro de la competencia.

> Propiciar espacios de participacion a través de encuentros culturales y
recreativos con el fin de lograr mayor integracion de todo el personal.
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10. PROGRAMAS PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Retomando que la cultura y el clima organizacional son factores determinantes en
la eficacia administrativa, que el comportamiento del grupo esta condicionado por
la percepcidn que tengan estos de la misma, es relevante indicar que si estos no
se desarrollan arménicamente no se podra lograr en Vidrios Imperial un clima
organizacional satisfactorio que permita contar con un personal altamente
calificado, capaz de compartir valores, creencias, lenguaje, estilos de
comunicacion y normativa o politicas propias de la empresa. Es por eso que al
colocar en practica los programas de mejoramiento propuestos a continuacion de
acuerdo al analisis del cuestionario de clima organizacional, es de esperarse que
se logre fortalecer los intereses y por ende se logre obtener un alto grado de
satisfaccion.

10.1 PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Con el fin de mejorar la actual estructura organizacional se ha disefiado el
presente programa del disefio de los manuales de procedimientos, de funciones y
competencias, ya que el conocimiento de funciones por parte de los
colaboradores incorpora un conjunto de actividades que tienen un comienzo y un
final, al igual que ofrecen mdultiples beneficios para el cliente ya que recibe
servicios oportunos, eficientes y de calidad, aumenta el grado de satisfaccion en
las actividades diarias, reduce las molestias derivadas de las sobrecargas o
subcargas de trabajo, mejora el clima organizacional y a la empresa le ayuda a
mejorar la imagen ante los clientes y colaboradores al brindar un servicio
caracterizado por la cordialidad, la tolerancia y responsabilidad, mejorar las
interrelaciones internas y externas, utilizar adecuadamente los recursos, etc., y
haciendo énfasis en el hecho de que contar con un manual de procesos y
funciones en una organizacion hace que esta pueda controlar los cambios,
posibilita centrarse en el cliente, incrementa las capacidades para competir,
previene los errores, ofrece una vision sistematica de las actividades, visualiza los
errores y la manera de corregirlos facilitando un sistema completo de evaluacién.

OBJETIVO:

Contar con herramientas administrativas que permitan medir, controlar vy
maximizar el desempenio integral de las mismas
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ESTRATEGIA:

Creando los manuales de procesos, funciones y competencias ya que son
herramientas administrativas que ofrecen una descripcion actualizada, concisa y
clara de las actividades que se desarrollan en una empresa, orientan al personal
de la organizacién en sus responsabilidades laborales con criterios de calidad y
responsabilidad.

RESPONSABLE:

Esta estrategia esta a cargo del personal directivo de la empresa Vidrios Imperial,
quienes tienen la posibilidad de delegar autoridad y responsabilidad.
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Cuadro N2 1.

PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

PROGRAMA DIRIGIDO OBJETIVO ESTRATEGIAS CUANDO RESPONSABLE | PRESUPUESTO
(QUE) (A QUIEN) (POR QUE) (COMO)
Creando los
manuales de
procesos y
Contar con funciones ya que
herramientas son  herramientas
administrativas | administrativas que
que permitan ofrecen una | Enero de 2009 | GERENTE $ 700.000
Elaborar Manual | Todo las areas | medir, controlar | descripcién
de Procesos y de |y y maximizar el actualizada,
Funciones dependencias | desempefio concisa y clara de
integral de las las actividades que
mismas se desarrollan en

una empresa,
orientan al personal
de la organizacion
en sus
responsabilidades

laborales con
criterios de calidad
y responsabilidad.

Fuente: Esta investigacion
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10.2 PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL DE LA
EMPRESA

Este programa se ha disenado con miras a la consolidacion y fomento del
conocimiento y autosuperacion como condicion esencial para la formalizacion y
desarrollo de la empresa. Esta dirigido a todo el personal y se busca su vinculo
efectivo a la empresa, mediante el poyo a la gestion general.

OBJETIVO:

Crear un programa de capacitacion para el personal con el fin de contribuir a las
condiciones favorables de la empresa.

ESTRATEGIA:

“Crear un Programa de Capacitacion”, mediante el cual los colaboradores
adquieran o desarrollen conocimientos y habilidades especificas relativas al
trabajo, y modifiquen sus actitudes frente a los quehaceres de la organizacién, el
puesto o el ambiente laboral de manera tal que el colaborador brinde el mejor
aporte en el puesto o cargo asignado, convirtiéndose en un proceso constante en
busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de sus actividades, asi
mismo contribuya a elevar el rendimiento, la moral y el ingenio creativo del
colaborador.

Para la programacion del cronograma de actividades de capacitaciéon al personal
de la empresa Vidrios Imperial, la empresa debe concebir a la capacitacion y el
adiestramiento como la necesidad de formar talento humano con un alto nivel de
conocimiento que permita la autosuperacion del personal de la empresa, a través
de un encuentro interactivo, contribuyendo a la descripcidén e interaccion de las
potencialidades individuales y colectivas requeridas para un adecuado desempeno
del trabajo. Como resultado de este analisis se ha disefiado una propuesta de
capacitacion en las diferentes areas dirigido a todo el personal que trabajan en
todos los niveles como aparece en el cuadro N° 2.
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Cuadro N° 2. PROGRAMA DE CAPACITACION PARA TODO EL PERSONAL DE LA EMPRESA

PROGRAMA OBJETIVO ESTRATEGIAS DONDE CUANDO | RESPONSABLE | PRESUPUESTO | INDICADORES
(QUE) (POR QUE) (COMO)
Enfocar los | Logrando el
Autoconocimiento, | conceptos hacia | desarrollo en la
afirmacién interior | que quieres ser, | madurez del caracter, o
y desarrollo de la | a donde quieres | imprimiendo virtudes, N® de personas
eficacia. llegar y con que | experiencias, el NUEVA capacitadas/ Tota
cuentas para | desarrollo del amor a | Instalaciones ACROPOLIS de personas *100
hacerlo. si mismo y hacia los | Vidrios Carlos Andrés | $200.000 taller
demas esto capacita | Imperial. Septiembre | Cruz Incluye refrigerio
Identificar ~ de | a las personas para 5de 2008 | Vanesa Montenegro| y material
manera practica | formar a otros.
competencias,
actitudes y | Concientizando a los
valores que | participantes sobre la
constituyen el | importancia de
perfil  de la | Fomentar la eficiencia
persona y eficacia en el
eficiente en el | desarrollo trabajo
entorno laboral.
Lograr que los
Asumir colaboradores Concientizando a los Dos
responsabilidades | asuman un | participantes sobre la | Instalaciones | sesiones: NUEVA N° de personas
con entusiasmo, | sentido de | forma de ejercer | Vidrios 1. Octubre | ACROPOLIS $200.000 taller | capacitadas/ Tota
habitos PODER que | influencia sobre un | Imperial. 3 de 2008 | Carlos Andrés | Incluye refrigerio | de personas *100
productivos y | proviene del | grupo determinado en Cruz y material
liderazgo. andlisis de la | busca del logro de 2. Octubre | Vanesa
responsabilidad | ciertos objetivos. 10 de 2008 | Montenegro
de sus actos.
Mejorar la | Brindando las
interrelacion herramientas para Noviembre NUEVA
humana al | que los participantes | Instalaciones | 7 de 2008 | ACROPOLIS N° de personas
El Art_e de !a interior de la Fje este taller logren Vldr|o§ Carlos Andrés | $200.000 ta_ller. capacitadas/ Tota
Convivencia. empresa. identificar lo | Imperial. Cruz Incluye refrigerio de personas *100
importante del arte de Vanesa y material P
la relaciones. Montenegro
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Contribuir al
desarrollo de

Concebir a la
comunicacién  como

destrezas de | un medio que nos NUEVA Ne de personas
Taller comunicacion posibilita generar | Instalaciones | Noviembre | ACROPOLIS $200.000 taller capacitadas/ Tota
“Comunicacién efectiva, confianza, efectividad, | Vidrios 28 de 2008 | Carlos Andrés | Incluye refrigerio T
Efectiva” necesarias para | respeto y bienestar; | Imperial. Cruz y material de personas *100

el logro de una | claves para conformar Vanesa

adecuada equipos de trabajo. Montenegro

interrelacion

personal.

Brindar Permitiendo que los

herramientas miembros de un $200.000 taller o

teodrico-practicas | equipo  interactlien Incluye refrigerio | N® de personas
Taller “Trabajo en | que contribuyan | entre si para | Instalaciones | Diciembre | NUEVA y material. capacitadas/ Tota
Equipo” a la formacion | fortalecer en todo | Comfamiliar | 19 de 2008 | ACROPOLIS de personas *100

de equipos | momento la | Chachagui Carlos Andrés | No incluye

efectivos a fin | confianza, la Cruz transporte ni

de fortalecer el | clarificacion de metas Vanesa almuerzos.

trabajo grupal |y la toma de Montenegro

en pro de la | decisiones, aspectos

organizacion. esenciales en todo

desempeino de alta
productividad

Fuente: Esta investigacion
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10.3 PROGRAMA DE MOTIVACION PARA EL PERSONAL DE LA EMPRESA

Este programa de motivacion tiene como objetivo proveer las destrezas
necesarias a todos los colaboradores para la mejor realizacion de sus funciones,
puesto que la participacion del personal, contribuira a ampliar sus conocimientos y
a desarrollar nuevas destrezas y actitudes que le permitan alcanzar la efectividad
y productividad en su desempenfio diario.

Se implementara un sistema de entrega de incentivos mediante el cumplimiento
de metas, como caracteristica especial de este sistema, habra un reconocimiento
a las contribuciones que realicen los colaboradores en cuanto a recomendaciones
para el mejoramiento de un proceso o procedimiento, asi como mejoras de
seguridad en el puesto de trabajo y en general, que redunden en la productividad,
efectividad y competitividad de Vidrios Imperial. Este reconocimiento sera de tipo
economico e independiente al salario que reciba en su cargo.

OBJETIVOS:

» Crear un programa de motivacion que permita integrar a los miembros con
miras a facilitar, fortalecer y consolidar el compromiso del personal con la
empresa.

ESTRATEGIAS:

% Establecer un sistema de recompensas e incentivos, que estimule el
comportamiento proactivo que los colaboradores y promueva la estabilidad en
el cargo.

% Promover la creacion de un sistema de remuneracidén que incluya planes de
compensacién monetarios, beneficios sociales, promocion, etc., como parte del
conjunto de recompensas que la empresa brinda a sus miembros, con el fin de
mantenerlos satisfechos y motivados, e inducirlos a permanecer en la
organizacion.

El Cuadro N® 3 describe las diferentes actividades que hacen parte del programa
de motivacién propuesto.
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Cuadro N° 3. PROGRAMA DE MOTIVACION

OBJETIVO (POR DIRIGIDO PROGRAMA (QUE) ESTRATEGIAS CUANDO PRESUPUESTO INDICADORES
QUE) (A QUIEN) (COMO)
Realizar dos eventos
en el afo de recreacion | Dia del N¢ de personas
Todo el y deportes y | Trabajador. $ 500.000 c/u asistentes / Total d
personal de la | Convivencia actividades culturales personas *100
Efectuar un | empresa. Empresarial donde participe todo el | Diciembre
programa de personal ~ con  dos
Bienestar Social e acompanantes.
incentivos, que Impartir por lo menos
. . una charla por mes
permlta motivar e sobre los temas del
integrar a _Ios programa de
miembros con miras capacitacion.
a facilitar, fortalecer N¢ de personas
y  consolidar el Participacion en las asistentes/ Total d¢
compromiso del | Todo el | Motivacién Laboral decisiones  de  la | Cada25dias | 200.000 por taller | personas *100
personal con la | personal de la empresa.
empresa. empresa. B
Cursos de formacién
desarrollados 0
promovidos por la
propia empresa que les
permita a los
colaboradores crecery
desarrollar su carrera u
oficio.
Reconocimiento
Todo el | Incentivos casuales | publico. N2 de personas
personal de la | g |a creatividad y a Intervalos no | $200.000 mensual | incentivadas / Total
empresa. la iniciativa de los | Flexibilidad del horario. | esperados personal de la

colaboradores.

Bonificaciones en
dinero en efectivo

empresa

Fuente: Esta investigacion
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10.4 PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

La necesidad de una evaluacion del desempeno constituye una técnica de
direccion imprescindible en la actividad administrativa ya que es un medio a través
del cual es posible localizar problemas de supervisién de personal, de integracion
del colaborador a la organizacion o al cargo que ocupa en la actualidad, de
desacuerdos, de desaprovechamiento de colaboradores con potencial mas
elevado que el requerido por el cargo, de motivacion, puede ayudar a determinar
la falta de desarrollo de una politica de recursos humanos adecuada a las
necesidades de la organizacion. Al encontrarse que existen desvios tanto de
comportamiento como de cumplimiento de las normas, de los programas y de las
politicas que se deben desarrollar para el cumplimiento de la misidon
organizacional; la evaluaciébn va a permitir a la administracion realizar los
respectivos ajustes y correcciones a que haya lugar para alcanzar las metas y por
ende los objetivos organizacionales.

OBJETIVO:

Conocer las debilidades en cuanto a formacién y capacitacién que limitan el
desempeno de labores asignadas a cada colaborador.

ESTRATEGIA:

Iniciar un programa de evaluacion del desempefio, debidamente planeado,
organizado y desarrollado, que permita identificar a los trabajadores que necesitan

actualizacién o perfeccionamiento, y seleccionar a los que muestran capacidades
para estimularles con aumentos salariales o premios por produccion y eficiencia.
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Cuadro N2 4. PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
PROGRAMA | DIRIGIDO OBJETIVO ESTRATEGIAS DONDE CUANDO | RESPONSABLE | PRESUPUESTO | INDICADORES
(QUE) (A QUIEN) | (POR QUE) (COMO)

Conocer las | Iniciar un

debilidades | programa de

en cuanto a | Evaluacion del

formacién y | Desempefio,

capacitacion | debidamente
Disenar y que limitan | planeado,
aplicar un el organizado y
Programa de | A todo el | desempefio | desarrollado, que | Instalaciones Ne de personas
Evaluacion personal de labores | permita identificar | VIDRIOS Cada Gerencia $ 80.000 evaluadas_/ Total
del asignadas a | a los trabajadores | IMPERIAL. Seis General personas *100
Desempefio cada que necesitan Meses

colaborador.

actualizacién 0
perfeccionamiento,
y seleccionar a los

que muestran
capacidades para
estimularles  con
aumentos

salariales o)
premios por
produccion y
eficiencia.

Fuente: Esta investigacion
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10.5 PROGRAMA DE COMUNICACION EFECTIVA PARA LA ORGANIZACION

La comunicacion en un arte y una ciencia; su dominio facilitara el alcance de
objetivos tanto individuales como colectivos con menor esfuerzo y mayor
satisfaccion.

OBJETIVO:

Contribuir al desarrollo de destrezas de comunicacion efectiva, necesarias para el
logro de una adecuada interrelacion personal.

ESTRATEGIA:

Crear y dar a conocer las metas y objetivos de la empresa mediante la debida
planificacién con una serie de normas y funciones preestablecidas de tal manera
que se pueda realizar una optima codificacibn de toda la informacion
organizacional y asi difundir el mensaje a través de los medios adecuados

dependiendo del trato y el alcance que se le desee dar a dicha informacion.

El Cuadro N° 5 muestra el programa de comunicacion efectiva que se propone.
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Cuadro N° 5. PROGRAMA DE COMUNICACION EFECTIVA

OBJETIVO DIRIGIDO PROGRAMA ESTRATEGIAS DONDE CUANDO RESPONSABLE | INDICADORES
(POR QUE) (A QUIEN) (QUE) (COMO)
Realizar una
reunién cada
semanal con los N2 de personas
miembros de la | Instalaciones asistentes / Total
Todo el | Sesiones  de | empresa, en la | VIDRIOS Semanalmente | Gerencia personal de la
personal de | resolucion  de | reunion  solicitar | IMPERIAL. General empresa™100
la empresa. | problemas. a lo miembros
que sugieran
I soluciones a
Contribuir al problemas
desarrollo  de organizacionales.
destrezas ~~ de Crear un buzon
comunicacion de sugerencias a
efectlva,. manera de urna
necesarias para en la que se
el logro de una depositan por
_adecuade}, Todo el escrito las N2 de personas
interrelacion personal de | Buzén de | sugerencias y | Instalaciones | Septiembre 1 asistentes  /
personal. laempresa. | comunicaciones | comentarios del | VIDRIOS de 2008 Gerencia total personal
personal. IMPERIAL. General de la empresa

Dicho buzoén sera
revisado
semanalmente
por parte del jefe
de recursos
humanos, quien
analizarda dichas
sugerencias.

Fuente: Esta investigacion
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10.6 PROGRAMA PARA FOMENTAR EL TRABAJO EN EQUIPO

La efectividad de un equipo de trabajo depende, en gran medida, del compromiso

que asuman cada uno de sus miembros, de la claridad en el rol que desempefian
en la institucion, de las caracteristicas personales de sus integrantes y de las
relaciones inter e intra personales que se establecen en todo campo laboral, entre
otros. Estos elementos determinaran la efectividad o ineficacia de toda institucion.
Lograr un equipo de trabajo fortalecido, sinérgico y proactivo es factible con
disposicion y entrenamiento.

OBJETIVO:

Brindar herramientas que contribuyan a la formacién de equipos efectivos a fin de
fortalecer el trabajo en equipo en la empresa.

ESTRATEGIA:

“Fomentar el trabajo en equipo en la organizacion”, al considerar que el
trabajo en equipo puede generar grandes beneficios al realizar una tarea, ya que

este conlleva a una serie de logros compartidos y satisfactorios que permitan
alcanzar las metas y objetivos empresariales.

El Cuadro N° 6 especifica las actividades relacionadas para fomentar el trabajo en
equipo.
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Cuadro N2 6. PROGRAMA DE TRABAJO EN EQUIPO
OBJETIVO | DIRIGIDO PROGRAMA ESTRATEGIAS DONDE RESPONSABLE | PRESUPUESTO | INDICADORES
(POR QUE) | (A QUIEN) (QUE) (COMO)
Conformacion | Logrando  la Lograr  un
Todo el|de equipos | participacion Instalaciones | Gerencia De acuerdo a | Mmejoramiento
personal | de trabajo del personal en | VIDRIOS General los estandares 3“ los t,'[‘d'cgs
de la las actividades | IMPERIAL. establecidos | £° 9% PR X
Fomentar | empresa. que realiza la menos un 10%
el Trabajo empresa.
en Equipo
en la Organizando a
empresa los

colaboradores
para que
trabajen juntos
con
cooperaciéon
mutua y
eficacia.

Fuente: Esta investigacion
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11. PRESUPUESTO GENERAL DE LA PROPUESTA

Para tal efecto el presupuesto anual que se ha asignado, teniendo en cuenta los
diferentes programas y los rubros que se incurren para llevar a cabo la propuesta
de mejoramiento es el siguiente.

Cuadro N2 7. Presupuesto general de la Propuesta

DETALLE VALOR
Programa de Estructura Organizacional. $ 700.000
Programa de capacitacion. $ 1.200.000
Programa de motivacion. $ 3.700.000
Programa de comunicacion. $ 100.000
Programa de Trabajo En Equipo. $ 100.000
Asesor $ 1.000.000

Fuente: Esta investigacion

Dicho presupuesto esta sujeto a modificaciones que se puedan presentar en el
trayecto de su aplicacion.
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12. REQUERIMIENTOS DE LA PROPUESTA

A fin de garantizar la presente propuesta, a continuacién se daran a conocer los
elementos que la hacen viable.

Viabilidad Institucional: Se encuentra expresada en la voluntad y disposicién de
la empresa “Vidrios Imperial”’, para efectuar la propuesta llevando a cabo las
estrategias planteadas y el grado de compromiso y accion con el cual se actué.

Viabilidad Econémica: En donde la dotacidon de recursos financieros es
importante para poner en marcha la propuesta, es decir incluirla dentro del
presupuesto de la empresa con el fin de destinar los recursos necesarios para
ponerla en marcha.

Viabilidad Técnica Operativa: Se hace presente mediante la receptividad de los
colaboradores, al realizar las estrategias propuestas, logrando asi un mejor nivel
productivo y laboral, teniendo en cuenta que el talento humano es el factor mas
importante para llevar a cabo las estrategias.

Viabilidad Social: Esta corresponde a los beneficios aportados por la propuesta

para un beneficio efectivo del clima organizacional de la empresa, es decir las
ventajas que se obtienen con la aplicacion de lo plantado.
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13. CONCLUSIONES

» Analizando los resultados de la investigacién se puede concluir que el estudio
del clima organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de la
dinamica de la organizacién, del entorno y de los factores humanos, para estar
seguros de la solidez del talento humano se requiere contar con mecanismos
de medicion periddica del clima organizacional que va ligado a la motivacion
del personal ya que repercute sobre el comportamiento y desemperio laboral,
para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el talento
humano.

» De la misma forma esta investigacion revela que en la actualidad el cambio es
permanente, por lo que se hace necesario realizar estudios permanentes de
clima organizacional y de la misma manera implementar las mejoras que se
requiera con el fin de generar un ambiente armonioso ya que se vera reflejado
en las relaciones con los clientes internos y externos, mejoras en las
condiciones de trabajo, efectividad y eficiencia en el desarrollo de las
funciones, generando bienestar, satisfaccion, rendimiento y productividad y
adaptandose al nuevo entorno de una forma flexible logrando sobrevivir en un
mercado competitivo.

» Un clima organizacional estable, es una inversion a largo plazo y forma parte el
activo de la empresa y como tal debe valorarlo y prestarle la debida atencién.
Una organizacién con una disciplina demasiado rigida con demasiadas
presiones al personal, solo obtendra logros a corto plazo.

> Este estudio permite saber como es percibida la organizacién por sus clientes
internos, si su filosofia es comprendida y compartida por su personal, que
problemas de comunicacién confronta, como funcionan las diferentes
relaciones que se establecen entre el personal y sus jefes, entre otras. De
igual manera se observa como la calidad de entorno laboral se ve determinada
por la manera en que el personal desarrolla su actividad en la organizacién.
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14. RECOMENDACIONES

Derivadas de las conclusiones anteriormente relatadas se puede hacer las
siguientes recomendaciones:

= Se recomienda que el jefe tome el rol de guia e instructor para ayudar a los
colaboradores a hacer una mejor tarea y desarrollar sus habilidades.

= El gerente se involucre mas en las actividades diarias del personal, tratando
de interactuar de forma mas directa para darles mas confianza y motivacion.

= La implementacion de procesos coordinados, con claro direccionamiento hacia
el objetivo que pretendan alcanzar con el desarrollo del trabajo.

= Crear un departamento de talento humano que implante programas integrales
de adiestramiento.

= Dotar de herramientas acordes a los colaboradores con el fin de que estos
puedan desarrollar las labores con calidad y cumplimiento con el fin de mejorar
el desempeno de sus funciones.

» Implementar y ejecutar programas de motivacion, capacitacion y comunicacion
al personal de la empresa con la finalidad de educar a los colaboradores para
que efectuen un verdadero clima organizacional y sigan contribuyendo al bien
de la empresa.

= Concientizar no solo al Gerente de la empresa sino a todos los colaboradores
que laboran en ella, que son un equipo de trabajo que busca alcanzar un
mismo objetivo, que ellos sientan que la organizacién es una oportunidad de
aprendizaje y crecimiento personal y profesional generando asi sentido de
pertenencia y un alto grado de compromiso por parte de ellos en donde se
pueda delegar responsabilidades.

= La motivacibn genera ambientes de trabajo agradables, trabajo eficaz y
eficiente, reflejado en el buen desemperio de la labor, por tanto en Vidrios
Imperial la motivacion a la iniciativa, creatividad, toma de responsabilidades,
autonomia y trabajo en equipo, no solo debe generarse con incentivos
economicos sino también a través del reconocimiento a su trabajo y sus
aptitudes para desempenarlo.

»= Realizar reuniones en base en la lluvia de ideas para mejorar las actividades
que realizan los diferentas miembros.
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15. INDICADORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo Indicador Relacion de Resultado
Medida Esperado

Medir el grado de
inconformidad
que tienen los| Existenciade Tenencia o no de Estructura
trabajadores con | una estructura una estructura Organizacional
las politicas | organizacional organizacional flexible
internas  de la
empresa.
Medir el grado del | Rotacién de la Numero de bajas | Disminucion de
sentido de | mano de obra no deseadas la rotacion de la

pertenencia  del
personal hacia la
empresa

durante el primer
semestre del ano

mano de obra

Medir el grado de
satisfaccion de
los colaboradores
de la empresa.

Satisfaccion de Numero de 80%
los colaboradores colaboradores
Colaboradores. satisfechos/Total satisfechos
de
colaboradores*100
Nivel de Encuestas 80%
motivacion. Aplicadas colaboradores
motivados
Nivel de Numero de 100%
Capacitacion. personas colaboradores
capacitadas/Total capacitados

de personas *100

Determinar el | Nivel de Logro Total objetivos 90%
nivel de alcance alcanzados/ colaboradores
de los objetivos objetivos definidos alcanzados
empresariales. *100
Sistema de Encuestas Eficiencia en el
Comunicacion Aplicadas sistema de
comunicacion.
Evaluar el nivel Estrés y Total personas en | Disminucion de
de actitudes del Conflicto estrés/Total de la presion al
personal hacia la personas *100 personal
organizacion. Total conflictos Disminucién de
resueltos/Total de Conflictos

conflictos
resueltos *100
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Anexo A. FORMATO DE ENCUESTA

Encuesta dirigida a los niveles directivos, de supervision y nivel operativo de la
empresa Vidrios Imperial con el fin de Identificar la situacion actual del clima
organizacional.



ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL APLICADA A VIDRIOS
IMPERIAL DE LA CIUDAD DE PASTO

Fecha N2 de Cuestionario
Area o departamento Hace Cuanto labora en la Empresa

Buen dia. Soy estudiante egresada de Administracion de Empresas y estoy
llevando a cabo un estudio sobre el clima organizacional existente en nuestra
empresa; le agradezco anticipadamente su colaboracién al responder este
cuestionario.

OBJETIVO: I|dentificar la situacién actual del clima organizacional de la empresa
Vidrios Imperial con el fin de formular una propuesta para su mejoramiento y
contribuir al logro de relaciones arménicas que faciliten el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

CUESTIONARIO

1. ;/Considera a la direccion de la empresa como orientadora y lider de los
procesos llevados a cabo por la organizacién?

1.1 Totalmente de Acuerdo

1.2 De Acuerdo

1.3 En Desacuerdo

1.4 Totalmente en Desacuerdo

2. ;Cdomo considera usted son las relaciones, profesional y personal, con su jefe
directo?

2.1 Excelentes

2.2 Buenas

2.3 Malas

2.4 Muy Malas

3. ¢Su jefe directo se preocupa por conocer sus necesidades profesionales y
personales, con el fin de ayudar a resolver las dificultades de su trabajo?

3.1 Completamente Preocupado

3.2 Algunas veces se preocupa

3.3 Nunca se preocupa

4. ;Se realizan evaluaciones al desempefio de sus labores?
4.1 Frecuentemente

4.2 Algunas veces

4.3 No se Realiza



5. ¢Sus superiores permiten su intervencion en la toma de decisiones?
5.1 Siempre

5.2 Algunas veces

5.3 Nunca

6. ;Cémo evalia usted las decisiones tomadas por sus superiores para el
cumplimiento de los objetivos?

6.1 Excelentes

6.2 Buenas

6.3 Malas

6.4 Muy Malas

7. La comodidad y seguridad de las condiciones fisicas en las que realiza su
trabajo son:

7.1 Totalmente Adecuadas

7.2 Adecuadas

7.3 Inadecuadas

7.4 Muy inadecuadas

8. ;Como considera usted la compensacién salarial que recibe por las tareas que
efectlda en su cargo?

8.1 Muy satisfactoria

8.2 Satisfactoria

8.3 Insatisfactoria

8.4 Muy insatisfactoria

9. ;La empresa realiza actividades o programas (recreativos, culturales o afines)
gue generen integracion entre los colaboradores?

9.1 Frecuentemente

9.2 Algunas veces

9.3 No se Realizan

10. ;De que manera se reconocen los logros de cada miembro de la organizacién
a la dedicacion, esfuerzo y compromiso en el desarrollo de sus funciones?

10.1 Reconocimiento Publico

10.2 Recompensas Monetarias

10.3 Incentivos

10.4 No se reconocen los logros en la empresa

11.;,La empresa tiene bien definidos los objetivos, metas y politicas tanto
generales como en cada una de sus areas o dependencias?

11.1 Completamente

11.2 No estan definidos



12.Los canales de comunicacion con los que cuenta la empresa para el enviar y
recibir informacion desde y hacia cada una de sus areas o dependencias son:

12.1 Totalmente eficaces

12.2 Eficaces

12.3 Inadecuados

12.4 No los Hay

13. ; Se siente usted comprometido con el cumplimiento de sus funciones?
13.1 Totalmente comprometido

13.2 Comprometido

13.3 No esta Comprometido

14. ;Se preocupa usted por realizar recomendaciones y sugerencias que permitan
el mejoramiento de las condiciones laborales y el cumplimiento de los
objetivos?

14.1 Siempre

14.2 Algunas veces

14.3 Nunca

15. ; Como califica la relacion que tiene usted con las personas que laboran en su
area o su dependencia?

15.1 Excelentes

15.2 Buenas

15.3 Malas

15.4 Muy Malas

16.;,La empresa se preocupa porque usted cuente con las herramientas
necesarias para el desarrollo de sus funciones?

16.1 Siempre

16.2 Algunas veces

16.3 Nunca

17. ;Cudles son las dificultades que se presentan en su trabajo?
17.1 Falta de autonomia

17.2 Problemas de orden Técnico

17.3 Falta de informacién

17.4 Falta de capacitacion

17.5 Otro ;Cual?

18.;,Como evalla usted los planes de capacitacion y desarrollo de la empresa
para el incremento de sus habilidades profesionales y laborales?

18.1 Adecuados y suficientes

18.2 Inadecuados e Insuficientes

18.3 No existen Capacitacion



19. ;Por qué le agrada el trabajo que realiza?
19.1 Gusto por el trabajo

19.2 La experiencia que adquiere

19.3 Realizacion personal y profesional

19.4 Estabilidad econémica

19.5 Otro ¢Cual?

20. ; Por qué se siente a gusto de formar parte de esta empresa?
20.1 Posicionamiento de la empresa

20.2 Estabilidad laboral

20.3 Relaciones interpersonales

20.4 Otro ¢Cual?

21.;Como califica de acuerdo a su percepcion, el clima organizacional presente
actualmente en la empresa?

21.1 Totalmente Gratificante

21.2 Gratificante

21.3 No Gratificante

22. Califique las condiciones fisicas de su lugar de trabajo:

CONDICION EXCELENTE BUENO REGULAR MALO

VENTILACION

LUZ

TEMPERATURA

RUIDO

COMODIDAD

SEGURIDAD

SUGERENCIAS PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
NUESTRA EMPRESA




