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1. Planteamiento del Problema
1.1 Descripcion del Problema

La sostenibilidad de las empresas es un reto cada vez mayor, esto porque la competitividad
que se ha generado por el mundo globalizado exige que los gerentes estén creando estrategias
para maximizar los recursos que permitan aplicar de manera adecuada el proceso administrativo y
de esta manera se logre el cumplimiento de las metas empresariales. Son diversos los factores
que influyen en el proceso como el financiero, técnico, talento humano, fisicos y otros tanto
internos como externos; el talento humano es de los factores que mayores cambios han tenido en
los Gltimos afos, pues existe una gran relacion entre la productividad de una empresa y el clima
organizacional que se tenga.

Para la empresa almacén Insuagro Ltda., los colaboradores son clientes internos sumamente
valiosos, ya que son pieza clave en el desarrollo de esta, estos reflejan en la calidad de la atencién
y en el desarrollo de su quehacer diario el grado de satisfaccion individual o colectivo, sin
embargo, el estado de satisfaccion es tomado de forma subjetiva y por ende no es analizado el
clima organizacional, suponiendo que con brindar herramientas o insumos de trabajo son
suficientes para que estos desarrollen su labor a satisfaccion.

Para la gerencia de la empresa Almacén Insuagro Ltda., es importante la motivacion de sus
colaboradores, ya que es una empresa que vive de las ventas y el buen servicio es clave para
obtener excelentes resultados, sin embargo, no se sabe con certeza cual es el grado de satisfaccion
de los colaboradores, la percepcion del ambiente y los factores que puedan estar afectando el
comportamiento de estos, por tal motivo se requiere de aplicar una encuesta de clima
organizacional que mida, diagnostique y permita establecer mejoras, fortaleciendo el ambiente de
trabajo, satisfaciendo las necesidades de los colaboradores en su lugar de trabajo, potenciando asi

las capacidades individuales en pro del desarrollo de las personas y de la empresa misma.
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Es importante que el personal vinculado a una compafiia se encuentre satisfecho con las
condiciones laborales, se le brinde las herramientas necesarias para realizar cada una de las
actividades y tenga las condiciones que favorezcan el buen desempefio que se refleja en el
aumento de la productividad de la empresa, enmarcado en la cultura y clima organizacional.

Por tal motivo, el presente trabajo se centra en medir el clima organizacional de la empresa
Almacén Insuagro Ltda., con el objetivo de relacionar la productividad con la cultura 'y clima
organizacional que se tiene implementado en la compafiia y proponer acciones de mejora en caso
que se requiera.

1.2 Justificacion

La tendencia mundial que diferencia una organizacion de otra, ya no se concentra en la infraestructura
o la tecnologia sino en la calidad de sus colaboradores.

En este sentido, es importante realizar el estudio sobre el CO en la empresa Insuagro Ltda., porque
permitira tener una vision amplia sobre las condiciones actuales de la misma en todo lo referente a Gestion
Humana y su incidencia en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

De ésta manera, el aporte investigativo consistira en obtener toda la informacion posible que
permita identificar la situacion actual de la empresa mediante la generacion de un diagnostico
organizacional de forma objetiva.

La empresa podra aprovechar eficientemente el diagnostico organizacional para resolver las
situaciones que estén poniendo en riesgo el buen funcionamiento de la misma, lo cual se vera
reflejado en el aumento de la productividad y crecimiento de la organizacion.

1.3 Descripcion del Contexto

1.3.1 Delimitacién Espacial

La experiencia implementada se llevo a cabo en las instalaciones de la Empresa Insuagro

Ltda., cuya sede principal esta ubicada en la Calle 16 No. 8-46 Avenida la Playa de la ciudad de
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Florencia — Caqueta (Fig. 1). EI municipio se encuentra en la cordillera de los Andes, a orillas del
rio Hacha, en el noroeste del departamento de Caquetd, del cual es capital. Esta situada en una via
de comunicacion entre la region andina y la region amazonica de Colombia.

Limita por el norte con el departamento del Huila y el municipio de La Montafiita, por el este
con el municipio de La Montafiita, por el sur con los municipios de Milan y Morelia, y por el
oeste con el municipio de Belén de los Andaquies y el departamento del Huila; su extension total
es de 2.292 km2, la extension del area urbana es de 14.56 km2 y la extension del area rural es de
2.277 Km2, la Altitud de la cabecera municipal (metros sobre el nivel del mar) es de 242 msnm,
su temperatura media es de 27°C. EI municipio de Florencia concentra la mayor actividad
econdmica del Caquetda, dedicandose especialmente a empresas comerciales, restaurantes y
hoteles. La actividad agropecuaria del municipio esta directamente asociada principalmente a la

ganaderia (carne, leche y doble propdsito).
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1.3.2 Delimitacion Temporal

La investigacion se desarrollo durante el primer semestre del afio 2016.

1.3.3 Resefia Historica

La empresa Insuagro Ltda., inicio el 22 de noviembre de 1989, como persona natural, bajo la
administracion del Sr. Augusto de Jesus Giraldo. EI 13 de enero de 1992 se constituyé como
persona juridica mediante escritura publica No. 0000052 de la Notaria Primera de Florencia, con
la denominacién de Almacén Insuagro Ltda., se ubicé en la Calle 16 No. 9-10, su objeto social
fue orientado a la comercializacion de productos disefiados para el sector agropecuario. La
representante legal fue la sefiora lldred Sanchez, quien realizé una buena gestién administrativa,
logro alianzas con proveedores y competitividad en el mercado. Una de las alianzas fue el
contrato de Bodega con Dow Elanco, que permitio iniciar venta externa con ésta linea, hacia el
norte del departamento del Caqueta.

Hacia el afio 1994, se nombrd Revisor Fiscal; en 1996 la empresa tuvo pérdidas economicas
como consecuencia del paro de campesinos; pero lograron contrarrestarlas. Se realizdé un
mejoramiento al proceso operativo mediante la sistematizacién de la informacion y se adquirié un
vehiculo de reparto y un lote en el barrio Raicero en la calle 14 para la construccion de la
bodega.

En diciembre de 1996, los socios deciden radicarse en otra ciudad, motivo por el cual
nombran como administrador al Sr. HENRY ARANGO PAEZ. En enero de 1997, se elabora una
escritura publica para prorrogar la duracion de la sociedad a 10 afios y capitalizar utilidades.

En 1998, el administrador Henry Arango entreg6 un informe de gestion del afio 1997, donde
destaco el cumplimiento de metas, el incremento de las ventas en relacion al afio 1996, como
resultado de la creacion de un programa de Educacion al cliente para mejorar la recuperacion de

cartera. Se proyectd continuar con el incremento en las ventas para el afio de 1998. Presentd un
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proyecto de construccion del local donde operaria el Almacén, el cual se financiaria con las
utilidades obtenidas en el afio de 1997 y recursos bancarios; proyecto que fue aprobado por
unanimidad de los socios.

En marzo de 1999 culmind la construccion de la sede propia del Almacén, en la Calle 16 No.
8-46 Barrio 7 de Agosto. En octubre, se inund6 la bodega de la empresa ubicada en el Barrio
Raicero, por desbordamiento del rio por las fuertes lluvias, ocasionando pérdidas considerables
en los inventarios. En ese mismo afio se obtuvo la distribucion de la linea de Dow y se
implemento un programa de venta externa en el sur del Huila.

En el afio 2000 se nombro al sefior HENRY ARANGO PAEZ, como Gerente General, y a la
sefiora ILDRED SANCHEZ, como subgerente. En 2001 se nombré un vendedor exclusivo para
el departamento del Huila, con el fin de mejorar el servicio a los clientes de esta zona; se aumentd
el nimero de personal para trabajo en campo (promotores), especializados en las lineas de
productos de las empresas aliadas Dow, Syngenta, Compafia Colombiana, Bayer Veterinaria,
Novartis, Pfizer, Intervet, Merial Ltda.

En 2002, se continud con la venta externa para el Caqueta y Sur del Huila, brindando atencion
personalizada a los clientes en diferentes zonas, y cumpliendo las metas propuestas. En la parte
de ventas se contrataron tres profesionales en los cargos de promotor de ventas. En el mes de
junio, se produjo nuevamente una inundacion que afecto la bodega de la empresa, pero los costos
de los dafios ocasionados fueron cubiertos por la p6liza de seguro contratada con la Previsora.

En enero del 2003, se realizé una reforma a los estatutos donde se suprimi6 la limitacion del
gerente para actuar y contratar, quedando ilimitada. Se fortalecid la propiedad planta y equipo,
con la adquisicion de un lote en la carrera 8 No. 16-63 del Barrio 7 de agosto, para la

construccion de la bodega, la cual empezo en el mes de diciembre.
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En 2004 la planta de personal se incrementd a 35 empleados; 25 por ndémina, 7 por medio de
una empresa temporal, 1 por servicios y 2 por honorarios. En junio finaliz6 la construccién de la
bodega. En agosto, mediante certificado No. 303959 en la clasificacion 35, se registrd ante la
Superintendencia de Industria y comercio la firma ALMACEN INSUAGRO LTDA con NIT:
800.153.144-0, para comercializar productos y servicios en el territorio nacional, como marca
registrada.

El Almacén empezo a desarrollar un proyecto de Super-Distribucion para la zona del Huila,
con la compafia Syngenta, dicho proyecto atendié negocios de arroz, algodon, hortalizas y
frutales; inici6é con un trabajo evaluativo de dos meses y se implementé en firme en el afio 2005.
Este mismo afio se renovd la escritura publica con una vigencia de 10 afios mas y un incremento
al capital. Se incrementa la planta de personal a 41 empleados distribuidos asi: 30 por némina, 8
por una empresa temporal, 1 por servicios, 2 por honorarios.

En octubre se nombr6 un representante de ventas para la zona sur del departamento del
Caqueta, con el de mejorar la atencion de clientes, recaudo de cartera, incremento en las ventas y
desarrollo de nuevos mercados. Se desarrollo la planificacion estratégica de la empresa, en la cual
participaron un representante de cada area y un asesor suministrado por la empresa Syngenta.

En 2007 se cred el proyecto de construccién del laboratorio de diagnostico veterinario y
agricola, lo que implicé una reforma al objeto social. Se desarroll6 el negocio de sUper
distribucién con la linea Novartis para los departamentos de Huila y Caqueta. En mayo inicio la
construccion del laboratorio, culmind en julio y en septiembre se procesaron las primeras
muestras.

En 2008 el Ica inicid visitas de auditoria al laboratorio clinico veterinario y agricola, realizé
recomendaciones, las cuales fueron tomadas en cuenta. La empresa logro abarcar un mayor

porcentaje del mercado por el nuevo servicio de recepcion y procesamiento de muestra en un
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periodo méaximo de tres dias; teniendo en cuenta que la Unica entidad autorizada para procesar
muestras era el Ica y tardaba hasta ocho dias en entregar los resultados.

En 2011 finaliz6 la alianza comercial con Syngenta, motivo por el cual las ventas
disminuyeron notablemente en el sur del Huila y Tolima. Se reestructuré el trabajo comercial
para esa zona impulsando las lineas de los tres proveedores nuevos: BASF Quimica Colombiana,
FMC Latinoamérica y Stoller. A finales del afio 2014 se realiz6 una alianza con Novartis para
distribuir la linea en los llanos orientales, para ello se alquil6 una bodega en la ciudad de
Villavicencio, donde se realiza toda la logistica de recepcién de pedidos y despachos a clientes.

1.3.4 Analisis Situacional.

Almacén Insuagro Ltda., es una empresa Caquetefia que lleva en el mercado veintiséis (26)
afios comercializando productos veterinarios y agricolas; en promedio sus ventas mensuales
ascienden a $1.500.000.000 y actualmente genera 54 empleos directos, aportando a la norma de
cuota Aprendices SENA con tres (3) personas adicionales.

Actualmente la distribucién de los medicamentos veterinarios e insumos agricolas se realiza por
zonas, y cada zona tiene asignado a un representante de ventas:

e Zona Florencia y Sur del Caqueta (Morelia, Belén, Albania, San José, Curillo)

e Zona Caqueté Norte (Montafita, EI Paujil, EI Doncello, Puerto Rico, San Vicente)

e Zona Huila Plan

e Zona Huila Norte

e Zona Huila Ladera

e Zona Meta y Casanare
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1.3.5 Generalidades de la Empresa
1.3.5.1 ldentificacion

RAZON SOCIAL ALMACEN INSUAGRO LTDA
NIT 800.153.144-0

DIRECCION Calle 16 8-46 Avda. La Playa
TELEFONO (098) 4356907

CENTROS DE TRABAJO Principal y 2 sedes

REPRESENTANTE LEGAL HENRY ARANGO PAEZ
1.3.5.2 Actividad Economica
Acopio, comercializacion y distribucion de insumos agropecuarios, maquinaria, equipo,
ferreteria agricola, productos plasticos, rutina de ordefio, talabarteria, calzado, semillas, sales
mineralizadas, potreros, servicio de asesoria técnica y servicio de laboratorio clinico veterinario y
agricola.

1.3.5.3 Distribucion fisica de la Empresa

AREA DE LA ESTRUCTURA FISICA: 2.706 m2
PRIMER PISO: 1.676 m2
SEGUNDO PISO: 806 m2
TERCER PISO: 224 m2
1.3.5.4 Centros de Trabajo
La administracion de la empresa tiene su domicilio principal en la ciudad de Florencia —
Caqueta sobre la Calle 16 No. 8-46 Avenida la Playa. Su operacion se focaliza en las zonas del
Huila y Caqueta y se extiende al Tolima y los Llanos Orientales. Cuenta con tres centros de

trabajo distribuidor asi:
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CENTRO DE TRABAJO DIRECCION MUNICIPIO
Almacén Florencia Calle 16 No. 8-46 Avda. la Playa Florencia — Caqueta
Oficina y Bodega Neiva Cra. 5a Sur No. 3-72 Neiva — Huila

Oficina y Bodega Villavicencio  Calle 15 N. 33-68 Nuevo Ricaurte

Bodega N. 1

Villavicencio — Meta

Tabla 1. Centros de Trabajo

1.3.6 Direccionamiento Estratégico

1.3.6.1 Mision

Suministrar en forma agil y oportuna productos y servicios para el sector agricola y pecuario,

adecuados para cada necesidad, mejorando la productividad del campo y la preservacion del

medio ambiente.

1.3.6.2 Vision

ALMACEN INSUAGRO LTDA, liderar4 el desarrollo empresarial de la agricultura y la

ganaderia en su zona de influencia mediante el aporte de soluciones integrales personalizadas a

sus clientes, para el logro de una produccion limpia y sostenible.

1.3.6.3 Principios Corporativos

Gerencia del desempefio
Orientacidn al cliente
Gestion Humana
Eficiencia operativa

Cadenas productivas

1.3.6.4 Valores

Honestidad: trabaja con honestidad, generando confianza y credibilidad en todos sus aliados.
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Compromiso: comprometido con sus clientes, suministrando productos y servicios con
calidad y respaldo.

Innovacion: busca permanentemente el fortalecimiento de su portafolio de productos y
servicios, innovando cada dia para entregar lo mejor en todas sus lineas.

Profesionalismo: cuenta con un excelente talento humano calificado en todas sus lineas de
atencion, para brindar el mejor soporte en todos los campos.

Liderazgo: somos lideres en el negocio y apoyamos a nuestros clientes en maximizar su
potencial.

1.3.6.5 Organigrama

La empresa Insuagro Ltda., tiene disefiado un organigrama que permite identificar los niveles

de mando y su relacion con los demas niveles.

® almacén

Insu

servimos al campo

1
ig;__
s

HHH:

CONVENCIONES

A.T.C = ASESOR TECNICO COMERCIAL
R.T.V = REPRESENTANTE TECNICO DE VENTAS

-
|§el

Figura 2. Organigrama Fuente: Administracién*Octubre /2015
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1.3.7 Organizacion del Trabajo

1.3.7.1 Formas de Concentracion de los trabajadores

Para el funcionamiento operativo, administrativo y la prestacion de los servicios asistenciales,
la empresa cuenta con un total de 56 colaboradores distribuidos entre las tres sedes, los cuales
estan vinculados directamente mediante contrato de trabajo.

1.3.7.2 Distribucion del Personal

La empresa cuenta con un total de 56 colaboradores (Tabla 2).

La ponderacion total por area en términos generales esta nivelada, si se realiza el detalle por
sede, se observa una adecuada distribucién de acuerdo a la necesidad de la empresa; en cuanto a
la ponderacién total por sede hay una diferencia logica porque la sede Florencia se maneja todo

lo administrativo y contable de las demas sucursales.

AREA SEDE SEDE SEDE TOTAL % PART.
FLORENCIA NEIVA VILLAVICENCI TRABAJ X AREA
(0] ADORE
Cantidad Cantidad Cantidad S

OPERATIVO 18 2 1 21 37.5%
ADMINISTRATIVO 15 2 0 17 30%
ASISTENCIAL 10 6 2 18 32.5%
TOTAL 43 10 3 56
TRABAJADORES
% PARTICIPACION 7% 18% 5% 100%
X SEDE

Tabla 2. Distribucidn del Personal por Centros de Trabajo y por area

De acuerdo con la siguiente tabla, los trabajadores se encuentran distribuidos por género y

centros de trabajo:



FEMENINO MASCULINO
Sede Florencia 17 26
Sede Neiva 1 9
Sede Villavicencio 1 2
Total 19 37

Tabla 3. Distribucion del personal por Género y Centros de Trabajo

1.3.7.3 Horarios de Trabajo

La Empresa Insuagro Ltda., tiene establecida la siguiente jornada laboral para todo el
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personal: De Lunes a Viernes de 8:00 AM a 12:00 M y de 2:00 PM a 6:00 PM, el s&bado de 8:00

AMa 1:00 PM

1.3.7.4 Productos y Servicios

A continuacion se presenta la Tabla 4, que contiene el portafolio de productos y servicios de la

Empresa Insuagro Ltda.:

PRODUCTOS

Pecuaria

Droga veterinaria

Vacunas para bovinos, equinos y

porcinos

Productos para mascotas
Sal blanca y mineralizada
Suplementos ganaderos

Agricola

Semillas de pastos, hortalizas y
forestales

Insecticidas

Fungicidas

Fertilizantes foliares y edaficos
Herbicidas

Reguladores organicos
Bio-insumos

Herbicidas para potreros




Maquinaria

o Guadafiadoras

o Motosierras

« Pica pasto - ensiladoras

o Fumigadoras de espalda manual

« Fumigadoras de espalda de motor

o Fumigadoras estacionarias

o Motobombas

o Electrobombas

o Generadores de energia

o Perforadoras

« Multisistemas, sopladoras, corta
setos, podadores de altura

« Hidrolavadoras

o Aceites para maquinaria y equipos

Equipos
e Impulsores y accesorios para C.E.
o Paneles solares
e Inversores
e Reguladores
» Equipos de ordefio mecanico
o Tanques de enfriamiento
o Cepillos y accesorios para limpieza
de equipos de ordefio
o Baterias
o Basculas electronicas
o Cantinas lecheras
o Baldes y filtros lecheros
o Calentadores de marca a gas
o Insufladoras mata hormigas
o NUmeros y marcas para ganado
o Orejeras para identificacion
o Esquiladoras
e Instrumental médico veterinario
e Navajas
e Tébanos

Ferreteria Agricola

e Productos eléctricos

o Alambre de pua

o Alambre de cerca eléctrica
e Alambre galvanizado

o Grapas, puntillas

o Carretillas




Macheteria

Repuestos

Herramienta agricola
Mangueras polipropileno
Mangueras para estacionarias
Jardin y hogar

Productos Plasticos

Tanques de agua
Bebederos

Saladeros

Biodigestores

Sistemas sépticos

Perreras

Estibas

Madera plastica

Bandejas de germinacion
Bolsas de ensilaje y vivero

Rutina de Ordefio

Detergentes acidos

Detergentes alcalinos
Detergentes neutros

Selladores de pezdn

Vaso de despunte

Vaso sellador de pezon
Reactivos para prueba de mastitis
Bandeja para pruebas de mastitis
Filtros para leche

Desinfectantes de manos

Papel para limpieza de pezones

Talabarteria

Sillas y tereques para paseo
Sillas para vaqueria
Aperos de cabeza, grupas,

jaquimas, frenos, estribos, pellones

Alfombras
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e Chamarras

e Equipo para herrar
e Enjalmas
e Angarillas

e Productos para belleza equina

Calzado

o Linea de calzado casual

o Linea de calzado para trabajo de
campo

o Linea de calzado industrial
« Botas plasticas

Semillas

e Variedad de semillas de pastos,
hortalizas, forestales y
leguminosas.

Sales Mineralizadas

e Suplementos minerales para
ganaderia.

Potreros

e Productos y servicios para el

control de malezas en potreros
ganaderos.
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Potreros
e Productos y servicios para el
control de malezas en potreros
ganaderos.

Servicios
Laboratorio de Diagnostico Clinico
Veterinario, certificado por el ICA que
garantiza servicios especializados, para
una medicina basada en la evidencia.

« SEROLOGIA / INMUNOLOGIA
(IBR, DBV, brucella, leptospira)

« PATOLOGIA CLINICA:
(Hematologia, Parasitologia,
Uroanalisis, Citologia Diagnostica,
Raspado de Piel, Quimica
Sanguinea)

« MICROBIOLOGIA (Aislamiento
de Cocos Grampositivos,
Antibiograma)

Asesoria profesional, asistencia técnica y
trabajo de campo

Tabla 4. Portafolio de Producto y Servicios

1.4 Preguntas Guia de Investigacion
Asi mismo, se sistematiza el problema con las siguientes preguntas especificas:

¢ Cudl es el estado actual del CO de la Empresa Almacén Insuagro Ltda., segin la percepcion


http://www.insuagrolimitada.com/valores/honestidad
http://www.insuagrolimitada.com/valores/honestidad
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de los funcionarios?
¢ Cuales son los aspectos externos e internos mas importantes a tener en cuenta para
desarrollar las acciones que se deben implementar para la formulacién de un Plan de
Mejoramiento del CO en la Empresa Almacén Insuagro Ltda.?
1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Efectuar la medicion del Clima Organizacional en la empresa Almacén Insuagro Ltda., y

proponer un Plan de Mejoramiento para alcanzar un CO plenamente gratificante.

1.5.2 Objetivos Especificos

e Aplicar el instrumento que permita identificar los componentes y medir el Clima
Organizacional actual de la empresa Almacén Insuagro Ltda.

e Tabular y analizar los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento e identificar la
Cultura y el Clima Organizacional empresa Almacén Insuagro Ltda.

e Proponer un plan de mejoramiento del CO, que integre las acciones de mejoramiento que
debe operar en la empresa para alcanzar un Clima Organizacional plenamente
gratificante.

2. Marco Conceptual
2.1 Clima Organizacional
Para conocer la importancia del Clima Organizacional en una empresa se debe tener claridad
en los conceptos basicos, caracteristicas, definiciones y todo aquello que influye para que se
genere la cultura y clima organizacional; asi mismo se debe comprender la relacion o manera

como influye la motivacion de los empleados con la productividad de la empresa. De aqui el
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interés de conocer como esta funcionando la empresa y obtener toda la informacion posible para
poder definir estrategias y acciones de mejora.

Contamos con la revision de diversos estudios relacionados con el clima organizacional con el
fin de tener una mayor aproximacion a conceptos y definiciones que nos permiten tener mayor
claridad en la realizacion de la investigacion.

Lawrence y Lorsch (1973), definen diagnostico organizacional como la etapa de consultoria
en la cual se describe, sin evaluarse, la situacion actual de una persona, de un grupo o de una
organizacion. En el mismo sentido Mello (1992), opina que un diagnostico organizacional
permite ver de forma objetiva la situacion real de la empresa. Se puede decir, que si hablamos de
diagnostico organizacional no es mas que un analisis procesal donde se examinan todas las areas
que contempla una empresa en particular para llegar a estudiarlas con profundidad, para resolver
situaciones que ponen en peligro el buen funcionamiento de la misma (Guisar, 1998; Vidal,
2004).

2.2 Estudios de Clima Organizacional

A través de ese articulo se muestra la importancia y relacion que hay entre el clima laboral, se
destaca que debido a la globalizacién el empleado ahora debe considerarse como un valor
agregado para la empresa porgue al tener la percepcion de estar bien, un ambiente laboral
agradable y con las condiciones adecuadas, va a generar un capital social para la sociedad. Por
ese motivo la medicion del clima organizacional es fundamental en toda empresa para conocer la
percepcion del empleado y definir estrategias para la mejora.

Los autores de este articulo realizaron la investigacion para determinar de qué manera influyen
el clima laboral y las relaciones laborales de los empleados con el comportamiento y desempefio
de estos; una vez realizado el proceso de investigacion en dos empresas familiares determinaron

que el clima organizacional es un factor determinante en los clientes internos de la empresa
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durante su trabajo y de acuerdo al tamafio de la empresa se determina que tan fuerte es el impacto

que tiene el mal clima laboral en la productividad. (Gomez &Salazar,. 2013)

Por medio del presente estudio se buscaron las relaciones existentes entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, a fin de
determinar las areas criticas sobre las cuales se deben emprender acciones que permitan
desarrollar un proceso de mejoramiento continuo que garantice la perdurabilidad de la entidad en
el tiempo (Firigua & Jiménez).

Con este ensayo el autor nos muestra de una manera descriptiva y reflexiva la importancia del
clima organizacional en las empresas y organizaciones las cuales se han visto afectadas en su
produccidn por diferentes factores; cada individuo tiene habilidades y destrezas que pueden ser
manejadas de forma positiva para el desarrollo 6ptimo de sus actividades laborales, esto con
ayuda de componentes como lo son la motivacion, el trabajo en equipo y el liderazgo,
adicionalmente generando un buen clima organizacional podremos evitar los riesgos
psicosociales que son causados por un ambiente laboral negativo, generando asi consecuencias
perjudiciales para el empleado o colaborador y tropiezos en la productividad de las empresas y
organizaciones. Es importante que una empresa se empodere del clima organizacional para poder
dar cumplimiento a la totalidad de las metas fijadas, por lo tanto, el buen gerente debe
implementarlo como una inversién y no como un gasto mas de la empresa. (Restrepo, 2015)

2.2.1 Estudios Relacionados en Empresas Agropecuarias.

En el trabajo de grado consultado, los autores nos permiten ver que en las empresas del sector
agropecuario es poca la investigacion que concierne al tema de cultura y clima organizacional;
ellos realizaron un estudio para conocer el clima organizacional en cuatro empresas horticolas

ubicadas en la Sabana y una vez analizado cada uno de los casos se concluy6 que no tienen un
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clima organizacional favorable, lo que conlleva a que los empleados tengan una percepciéon mala
de la estructura administrativa y los procesos que alli se implementan. Recomiendan mejorar los
canales de comunicacion en las diferentes lineas de mando, hacer un plan de incentivos,
incentivar el trabajo en equipo y que el estilo de administracion no sea autoritario. (Cusba
&Castellanos, 2005)

El analisis determina que toda empresa debe considerar como factor importante el talento
humano y por ello debe contar en lo posible con un departamento de Talento Humano o
garantizar que una persona cumpla con dichas funciones. A pesar que la empresa estudiada
cuenta con los recursos financieros suficientes y ha estado en un crecimiento permanente no
contaba con un departamento de Talento Humano y los empleados vinculados no se encontraban
satisfechos debido al manejo administrativo de la empresa, por eso este estudio buscaba la
fundacion y expansion de esta area en el dia a dia de su empresa comenzado por el Clima
Organizacional entendiéndolo como un fendmeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento
que tiene consecuencias sobre la organizacidn ya que repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Basados en esto, lo
que se realizd con esta investigacion fue describir y evaluar el Clima Organizacional de
Guirnaldas, basados en un diagnostico global del mismo y mediante una metodologia cualitativa
de tipo descriptivo utilizando la metodologia del analisis de discurso propuesto por Gaitan (1994)
y tomando como parametros de contrastacion las nueve variables del Clima Organizacional
propuestas por Litwin y Stinger (1992). Lo que dio como resultado un alto grado de concordancia
y coherencia entre lo que percibe el area directiva frente lo que percibe el area operativa respecto
al clima organizacional que comparten. Analizando cada una de las variables de Clima

Organizacional planteadas se determino que en la variable de responsabilidad todos los miembros



30

de la compafiia estan empoderados, se hacen tomas de decisiones en el momento oportuno y se
sienten identificados hasta el punto de tener un alto sentido de pertenencia; en la variable
recompensa la empresa no cuenta con estandares establecidos y los reconocimientos pasan a ser
informales porque se hacen de manera verbal y personal. Desde el punto de vista del desafio hay
una diferencia entre el departamento técnico que lo ve como la agilidad y habilidad de hacer las
cosas y el area directiva que busca asumir riesgos aplicando componentes de innovacion. En el
area de relaciones las cosas funcionan bien, hay respeto mutuo entre comparieros y superiores lo
que hace un trabajo agradable; la cooperacidn esta muy bien definida en la empresa porque hay
un ambiente de apoyo constante para dar cumplimiento a los objetivos. En cuanto a la variable de
estandares estd muy bien definida en la empresa porque es exportadora y debe cumplir con
rigurosidad los procedimientos establecidos.

El estudio no solo se centro en la parte fisica y estadistica de produccion, sino también toma
en cuenta la percepcién de los empleados respecto a su organizacion. Las variables analizadas
fueron: objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
motivacién y control. (Perilla y Estrada, 1.997).

El estudio se centrd en analizar los diferentes factores que pueden afectar el clima
organizacional de la empresa Maquiavicola Ltda., que tiene como actividad comercial la
fabricacion y comercializacién de equipos para el sector avicola. Los factores analizados fueron
la motivacion, el ambiente, la cultura, el liderazgo y la comunicacion organizacional entre los
mas importantes; los que mas afectan el clima organizacional negativamente son comunicacion
gerencial, administracion del trabajo, condiciones de trabajo, retribuciones y beneficios. El
estudio revelo que el clima organizacional puede influir en la productividad de los empleados y

esto conlleva a hacer una empresa menos competitiva. (Duque, 2009).
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3. Metodologia

3.1 Tipo de Investigacion

Para Méndez (2001) la investigacion descriptiva tiene como proposito identificar
caracteristicas, formas de conducta, comportamientos y actitudes de un grupo; descubrir
asociaciones entre variables.

Teniendo en cuenta que el principal interrogante de esta investigacion esta relacionado con
conocer la percepcion de clima organizacional de los funcionarios de la empresa Almacén
Insuagro Ltda., vemos que el estudio se enmarca dentro de este tipo de investigacion descriptiva,
ya que sirve para contextualizar la aplicacion de un marco teorico en esta situacion particular.

3.2 Fuentes y Técnicas de Investigacion
3.2.1 Fuentes Primarias

Méndez (2001) y Tamayo (1994), indican que la fuente primaria es la informacién que el
investigador recoge de forma directa experimentando hechos y evidencias. Las técnicas mas
utilizadas son: observacion, observacion no participante, observacion participante, encuestas,
cuestionarios, entrevistas y sondeos.

En la investigacion se aplicara para la recoleccion de informacion primaria una encuesta
disefiada en escala Likert.

3.2.2 Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias son los articulos y estudios previos consultados en internet, a partir
de lo cual se obtuvo informacion y se realiz6 analisis de esos documentos, como apoyo para la
elaboracion del marco tedrico, planteamiento del problema y el disefio investigativo.

Se consultaron articulos relacionados con investigaciones de clima organizacional a través de

los cuales se elaboro el marco tedrico de la investigacion.
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3.3 Medicion del Clima Organizacional

Para medir el Clima Organizacional de la empresa Almacén Insuagro Ltda., se aplicara el
formulario de Encuesta segun los parametros establecidos por el Autor Doctor Hernando Alvarez
adaptado y mejorado por los Profesores Alvaro Zapata y Monica Garcia, el formulario presentado
consta de 25 factores de diferente naturaleza, los cuéles determinan de una u otra manera, el
ambiente de trabajo o Clima Organizacional y otros elementos de la Cultura Organizacional.
(Anexo 1)

Para cada factor se disefiaron tres preguntas de facil solucion; la primera corresponde a una
evaluacion cuantitativa del factor; en la segunda pregunta se indica entre las diversas alternativas,
las causas por las cuales el factor no es lo deseable o ideal; la tercera pregunta se elabor6 para
plantear las soluciones que el empleado considere mas viables y convenientes, para que en el
futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, en la entidad.

3.4 Método de Investigacion

El método de la investigacion es el deductivo ya que parte de un marco teérico que se
contextualiza a la situacion particular: ;Como es el clima organizacional segun la percepcion de
los funcionarios de la Empresa Almacén Insuagro Ltda.?

3.4.1 Poblacion

La poblacion comprende a los funcionarios de la Empresa Almacén Insuagro Ltda., la cual se
compone de 56 funcionarios en los siguientes niveles:

3.4.2 Muestra de la Poblacion

Teniendo en cuenta que el tamafio de la poblacion es pequefio y que se quiere lograr la mayor
cobertura posible para obtener muy buena confiabilidad, se plantea conformar la muestra por 31

funcionarios.
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3.4.3 Tipo de Muestreo

Muestreo aleatorio.

3.4.4 Enfoque

El enfoque es la investigacion es cuantitativa. Para Mayor y Otros, (1990), la investigacion
cuantitativa es aquella que se dirige a recoger informacion medible a través de variables y
conceptos. Las variables se utilizan para designar cualquier caracteristica o propiedad de la
realidad que puede ser determinada por observacion y que puede mostrar diferentes valores en
una investigacion.

Segun Mayor y Otros, (1990) los conceptos y variables son los medios para construir las
preguntas y la operacionalizacion es el procedimiento para convertir los conceptos y variables a
indicadores que sean susceptibles de medicion.

3.5 Definicién de un Modelo de Analisis y Medicidn de la Percepcién de la Culturay el

Clima Organizacional de la Empresa Almacén Insuagro Ltda.

Los modelos tedricos que intentan explicar el fendbmeno de la Cultura Organizacional, estan
referidos mayoritariamente al ambito de la administracidn privada, la cual presenta diferencias
sustanciales con la administracion pablica. EI contexto socio-politico particular que genera una
nacién, determina en gran medida la organizacion juridico-politica del Estado, que generalmente
se encuentra plasmada en su Carta Magna. La naturaleza juridica de las instituciones de la
administracion publica da origen a importantes elementos de la planificacion estratégica tales
como su mision y su vision de los que se desprenden valores institucionales, principios generales,
sistemas, normas, procedimientos, opiniones, actitudes, conductas, etc., todos ellos componentes
esenciales de la Cultura Organizacional. (Muller, Nogal & Salazar)

Existe una serie de aspectos que influyen en el clima laboral de los empleados, entre los que se

encuentran los estilos de liderazgo, la claridad de definicion de los objetivos, como se gestiona la
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toma de decisiones, los procesos de comunicacion, y la estructura, propios de una organizacion
que influyen en el comportamiento laboral de un empleados y que se asocian como incidentes en
el Cultura Organizacional.

A su vez, conceptos tales como: caracter, ambiente, medio, moral, ecologia, y en otros casos
cultura, liderazgo y satisfaccion se identifican con el Cultura Organizacional. En especial esta
ultima, es corriente concebirla como equivalente, en parte porque los primeros instrumentos de
medicion del Cultura Organizacional se construyeron con base en items de cuestionarios
destinados a evaluar la satisfaccion.

De otra parte, también es usual identificar el conjunto de variables que lo comprende,
entendida cada una como unica e independiente de las demas, con el proposito de disefiar una
escala aplicable a cualquier entidad, pero hay desacuerdos para establecer cuales son esos
factores susceptibles de generalizarse a todo tipo de entidad.( DAFP)

Es de anotar que se presentan caracteristicas en las cuales se considera el Cultura
Organizacional como un todo: clima democratico, autocrético, abierto, cerrado, de apoyo;
también es posible que dentro de una misma entidad se generen diferentes climas, que el clima de
una dependencia pueda diferir del de otra y a la vez que ambos puedan ser distintos del de la
totalidad de la entidad.

Para efectos de la medicion del Clima Laboral del Fondo de Prestaciones del Sociales del
Magisterio del Departamento del Huila se ha disefiado un Modelo de Analisis y Medicion
consistente en siete (7) dimensiones, adaptado a una entidad Estatal encargada de asegurar la
proteccion de las necesidades de salud de los docentes y de garantizar sus prestaciones
economicas, haciendo especial énfasis en el direccionamiento de la entidad y su estructura
organizacional y Estilo de Direccion, la incidencia de la normas que lo rigen, la escala de valores,

el Desarrollo del Talento Humano con todos sus procesos, el medio ambiente fisico y la
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disponibilidad de recursos que garanticen eficacia y eficiencia, y la manera de relacionarse y
comunicarse los empleados, el trabajo en equipo Yy el grado de identidad con la entidad.
Finalmente, para que la medicion del clima sea eficaz es imprescindible garantizar la
confidencialidad, la comunicacion de los resultados y posteriormente el disefio, puesta en marcha
y cumplimiento de un Plan de Accion.

3.6. Dimensiones y Componentes de la Cultura y el Clima Organizacional.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral. Es asi que el
comportamiento de un trabajador depende de las percepciones que tenga de estos factores, las
que dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion
entre caracteristicas personales y organizacionales. (Schneider & Hall, 1982)

Para efectos del diagnostico del Clima Organizacional del Fondo de Prestaciones Sociales del
Magisterio del Departamento del Huila, se definieron las siguientes dimensiones:

3.6.1. Desarrollo Organizacional y Estructura

¢ Direccionamiento Estratégico (Misidn, Vision, Principios, Valores)
e Estructura

e Participacion

3.6.2. Medio Ambiente Fisico

¢ Instalaciones y elementos de trabajo.

3.6.3. Estilo de Direccion

e Holismo y Sinergia.



e Liderazgo.
e Toma de Decisiones.
3.6.4. Relaciones y Comunicaciones

e Trabajo gratificante.

Relaciones Interpersonales.

Solucion de Conflictos.

Libertad de Expresion.

Comunicacién y retroalimentacion.
e Calidad del Servicio al cliente interno.
3.6.5. Gestion de Desarrollo del Personal
e Seleccion e induccion.
e Capacitacion.
e Evaluacién del Desemperio.
e Reconocimiento.
e Salario.
o Estabilidad Laboral.
e Grupos Informales y Uso del tiempo libre.
3.6.6. Normatividad
e Normas y reglamentos.
3.6.7. Identidad e Imagen
e Imagen Institucional.
e Valores.

e Subcultura.

36
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e Celebraciones y Ceremonias.

3.7. Dimensiones del Clima Organizacional

3.7. 1 Caracteristicas y Rasgos de las Variables de la Cultura y el Clima Organizacional

3.7.1.1 Desarrollo Organizacional y Estructura Administrativa.

Esta dimension responde a la claridad que deben tener los empleados sobre la vision,
mision, principios, valores los objetivos, las estrategias, y las politicas de una entidad; si la
estructura permite realmente la integracion y la ejecucion de los procesos, la participacion en la
toma de decisiones, la distribucion de las funciones y la manera como se integran al trabajo y la
toma de decisiones, para el efectivo cumplimiento de las funciones y el logro de sus objetivos
institucionales.

3.7.1.2 Medio Ambiente Fisico.

Corresponde a las condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacion, ventilacion,
estimulos visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad y mantenimiento locativo) asi como la
disponibilidad de los elementos necesarios para el eficiente desarrollo de sus labores y que, en
conjunto, inciden positiva o negativamente en el desempefio laboral de los empleados. El
ambiente fisico del trabajo es un factor determinante del rendimiento.

3.7.1.3 Estilo de Direccion.

Es el grado de conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio de las
funciones del area; rasgos y métodos personales para guiar a individuos y grupos hacia la
consecucion de un objetivo.

Los empleados que ejerzan funciones gerenciales en las entidades publicas estan obligados a
actuar con objetividad, transparencia y profesionalidad en el ejercicio de su cargo (Ley 909 de

2004, articulo 48).
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3.7.1.4 Relaciones y Comunicaciones.

Es la percepcidon por parte de los miembros de la entidad acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes 'y
subordinados; la manera de solucionar los conflictos, la libertad de expresion y la comunicacién
y retroalimentacion.

3.7.1.5 Gestion de Desarrollo del Personal.

Se relaciona con el proposito de las politicas y practicas de Gestion del Desarrollo Humano es
estimular el crecimiento profesional de las personas, de acuerdo con su potencial, fomentando
los aprendizajes necesarios y definiendo itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades
organizativas con los diferentes perfiles individuales. En el marco de la gestion del desarrollo,
papel relevante lo ocupa la capacitacion.

3.7.1.6 Normatividad.

Tiene relacion con la incidencia en el grado de satisfaccion laboral de los empleados, la
existencia de normas, las facilidades para el conocimiento de los reglamentos y la claridad y
orientacion para la aplicacion de las leyes, decretos, directrices, reglamentaciones de la entidad.

3.7.1.7 Identidad e Imagen.

Corresponde al grado de identificacion y compromiso del empleado con la entidad, basado en
la valoracion e imagen interna y externa que ella posee; considera también las relaciones
gratificantes y la apertura e integracion de los grupos.

3.7.2. Elementos que Definen cada una de las Variables del Modelo de Encuesta
Aplicado.

1. Mision, Vision, Estrategias, Los Objetivos Y Las Politicas

2. Estructura Organizacional

3. Participacion.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Instalaciones y Elementos de Trabajo
Holismo y Sinergia

Liderazgo

Toma de Decisiones

Trabajo Gratificante

Desarrollo Personal

Relaciones Interpersonales

Calidad del Servicio al Cliente Interno
Solucion de Conflictos de Intereses
Libertad de Expresion

Estabilidad Laboral

Reconocimiento

Salario

Normas y Reglamentos

Evaluacién del Desempefio
Comunicacion y Retroalimentacion
Seleccion e Induccion

Identidad e Imagen de la Organizacion
Celebraciones y Ceremonias

Grupos Informales y Uso del Tiempo Libre
Valores

Subcultural

39



40

3.8 Medicion del Clima Organizacional

Para medir el Clima Organizacional de la empresa Almacén Insuagro Ltda., se aplico la
encuesta a 31 colaboradores de diferentes dependencias, esta herramienta fue establecida por el
Autor Doctor Hernando Alvarez adaptada y mejorada por los investigadores Alvaro Zapata y
Monica Garcia.

El Formulario presentado consta de 25 factores de diferente naturaleza, los cuales determinan
de una u otra manera, el ambiente de trabajo o Clima Organizacional y otros elementos de la
Cultura Organizacional. (Anexo 1)

Para cada factor se disefiaron tres preguntas de facil solucion; la primera corresponde a una
evaluacion cuantitativa del factor; en la segunda pregunta se indica entre las diversas alternativas,
las causas por las cuales el factor no es lo deseable o ideal; la tercera pregunta se elabor6 para
plantear las soluciones que el empleado considere mas viables y convenientes, para que en el
futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, en la empresa.

4. Resultados de la Medicion

Perfil General por Dimensién del Clima Organizacional

Perfil General

Factores Coeficiente
Media Moda Desviacion  Varianza de
variacion%
MISION, VISION, ESTRATEGIAS, LOS 6,3 7 3,2 10,4 51%

OBJETIVOS Y LAS POLITICAS

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 7,9 11 3,5 12,0 44%
PARTICIPACION 7,5 9 2,7 7,2 35%
INSTALACIONES Y ELEMENTOS DE 9,0 17 1,6 2,5 17%
TRABAJO

HOLISMO Y SINERGIA 8,0 9 1,8 3,3 23%

LIDERAZGO 7,9 19 4,9 24,4 62%




41

TOMA DE DECISIONES

TRABAJO GRATIFICANTE
DESARROLLO PERSONAL
RELACIONES INTERPERSONALES

CALIDAD DEL SERVICIO AL CLIENTE
INTERNO

SOLUCION DE CONFLICTOS DE
INTERESES

LIBERTAD DE EXPRESION
ESTABILIDAD LABORAL
RECONOCIMIENTO

SALARIO

NORMAS Y REGLAMENTOS
EVALUACION DEL DESEMPENO

COMUNICACION Y
RETROALIMENTACION

SELECCION E INDUCCION

IDENTIDAD E IMAGEN DE LA
ORGANIZACION

CELEBRACIONES Y CEREMONIAS

GRUPOS INFORMALES Y USO DEL
TIEMPO LIBRE

VALORES
SUBCULTURAS

PROMEDIO GENERAL

7,2
8,7
7,1
7,4

79

7,3

8,5
9,6
6,8
6,9
8,5
54

8,9

8,2

9,3

8,0

8,1

8,1
8,7

7,9

12
20
13

11

13

19
28
11

19

22

21

24

18
19

18
20

4,7
29
3,9
3,3

18

4,7

3,0
2,5
3,7
29
3,5
4,7

2,8

4,0

1,8

3,3

3,4

4,2

2,8

21,8
8,1
15,4
11,2

3,4

21,7

91
6,3
13,4
8,3
12,3
22,2

8,1

15,6

3.2

11,2

11,9

17,4

8,0

65%
33%
55%
46%

23%

64%

35%
26%
54%
42%
41%
87%

32%

48%

19%

42%

43%

52%

32%

Tabla 5

La tabla 5, muestra los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta, en sus 25 Factores

y el perfil general nos presenta: la Media o promedio obtenido al calificar cada uno de los

factores; la Moda definida como el valor con mayor frecuencia; la Desviacion que presentan los

datos en su distribucion, la Varianza que hace referencia a la relacion entre el tamario de la media

y la variabilidad de la variable, por Gltimo, se tiene el porcentaje de coeficiente de variacion.
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4.1 Para la Medicion de Cada Variable.
La figura 3, muestra el grado de satisfaccion del clima organizacional de la empresa en forma
cuantitativa; dentro de una escala de 0 a 10, en donde el cero representa la peor forma como el

factor puede manifestarse en la entidad y el 10 su manifestacion ideal o deseable.

La escala presenta un promedio de 7.9 de clima organizacional gratificante en la empresa

Almacén Insuagro Ltda.

Promedios de cada variable y la media
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Figura 3

4.1.1 Valoracion del Clima Organizacional de Acuerdo a la Calificacion Obtenida.
La tabla 6, presenta la valoracion cuantitativa y cualitativa de cada uno de los factores
determinantes del clima organizacional; la columna izquierda muestra los rangos de puntajes de

la calificacion y la columna de la derecha muestra una calificacion cualitativa.
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CALIFICACION CALIFICACION
NUMERICA CUALITATIVA
10 EXCELENTE
9,0-99 MUY BUENO
8,0-8,9 BUENO
6,0-7,9 ACEPTABLE
40-59 MALO
0,0-39 PESIMO
Tabla 6

En donde las calificaciones Aceptable, Bueno, Muy Bueno y Excelente corresponden al
grado de fortaleza de la dimension evaluada y las calificaciones Malo y Pésimo corresponden al
grado de debilidad del mismo.

El resultado obtenido se puede observar en la figura 4.

B Muy Bueno M Bueno M Aceptable B Malo

Figura 4. Valoracion general del clima organizacional de acuerdo a su calificacion.

La figura muestra la cantidad de variables agrupadas de cuerdo a la calificacion cualitativa y
su porcentaje de participacion, y dio como resultado que, 11 variables tienen calificacion
aceptable, equivalente al 44%; 10 variables estan en el rango bueno, con el 40%; 3 variables
estan en el rango muy bueno, con 12% y por ultimo hay una variable con calificacion malo,

equivalente al 4%.
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4.2 Resultados de la Medicion por cada Variable
4.2.1 Variable 1: Proyecto formal de empresa o proyecto institucional.
Andlisis de la Variable.
Pregunta. ¢(Cudl es su grado de conocimiento de la vision, la misién, las estrategias, los
objetivos y las politicas de la empresa almacén Insuagro Ltda.?
Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, para su medicion en una escala entre cero y

diez (0-10) y se clasifica de cuerdo a la escala de valoracion segun tabla 6.

El resultado obtenido para esta variable, es una media de 6.3, lo que nos da una calificacion

cualitativa Aceptable.

Tabla 7. Proyecto Formal de Empresa o Proyecto Institucional

No los 0 1 9 3 4 5 5 7 8 9 10 los conozco
€0N0zCo profundamente

#personas 3 O 2 1 3 3 3 2 3 4 7

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.

Tabla 8. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NUmero de personas AP
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 7 22.6%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 24 77.4%
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Pesimo; 6; 19%

‘eente;?; )
~ Bueno; 3; 10%

Aceptable; 5; 16%

Figura 5. Proyecto Formal de Empresa o Proyecto Institucional

La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la cantidad de personas en cada
una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la grafica, se puede decir
que el 23% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea conoce profundamente la
mision, la vision, los valores y el plan estrategico de la empresa, por el contario el otro 77%
restante de los encunestados, estan dispersos en las demas valores caulitativos, donde el 13% da
un resultado de muy bueno, el 10% bueno, el 16% aceptable, malo y pesimo con el 19% para
cada una, indicando esto, que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacién y
de esta forma que todo el personal conozca y vivencie hacia donde va la empresa.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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16

14

12

10

[e)]

4
2
-7 p -7
0
a b c d e f
B % Participacion 3% 19% 6% 0% 45% 3%
B Numero de persona 1 6 2 0 14 1

Figura 6. Identificacion de las causas que han impedido la situacién ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las 24 personas
que calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 45% (14 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, ¢) “Me han informado al respecto, pero, la verdad, no he prestado la
atencion suficiente”; el 19% (6 personas), con la causa, b) “Nunca, ni atn en el periodo de
induccion, me han informado al respecto”; el 6% (2 personas) con la causa, ¢) “La informacion al
respecto no ha sido lo suficientemente clara”; y el otro 6% (2 personas) estan en la causa, f) “No
me interesa conocerlos”. y la causa, a) “No hay vision, mision, estrategias, objetivos y politicas”.

Por lo anterior, la empresa Almacén Insuagro Ltda., debe hacer una campafia de
concientizacion sobre la importancia de que sus colaboradores sepan y tengan claro cual es la

Mision, Vision, los objetivos, asi como las politicas y estrategias.
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Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los encuestados manifestaron se deben mejorar, se transcriben
literalmente, asi:

e Mas difusion.

e El diadel ingreso hacer presentacion sobre este tema y pasar el documento impreso.

e Que se difunda en un cartel, para poder leerlo.

e Colocar en cada area de la empresa, de manera clara y amplia para su visualizacion.

e Darse a conocer por correos, capacitaciones reuniones y en cartelera.

e Tener un espacio donde se pueda leer con claridad.

e Evaluacion periddica sobre el tema.

e Estar haciendo recordacion con frecuencia, en cada reunion.

e Que la mision y la vision sean cortos y claros para una mayor comprension.

e Que el personal de la empresa lo cargue y lo lea con frecuencia.

e Compromiso de parte del personal en estudiar la mision, la vision y los valores.
e Ponerlo en préctica, sentir e interiorizar la mision y la vision.

Al interpretar los resultados obtenidos, nos esté indicando que no basta con tener el
direccionamiento estratégico (mision, vision, principios, valores, propositos, objetivos, politicas y
estrategias), por escrito, es fundamental tener los procedentitos claros en como se va a difundir
esta, ya que es de vital importancia que todo el personal no solo conozca las directrices, sino que

la vivencie.
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Si todo el personal logra interiorizar el plan estratégico, se da un paso gigante hacia la
consolidacién y el fortalecimiento de la empresa, para tal fin se requiere utilizar todos los medios
posibles para que este se cumpla.

4.2.2 Variable 2: Estructura Organizacional

Andlisis de la Variable.

Pregunta. ¢La estructura organizacional permite realmente la integracion de individuos y
grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, con el fin de alcanzar los objetivos y
estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.?

Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicidn se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 9.

El resultado de esta media es de 7.9, lo que nos lleva al analisis de Aceptable.

Tabla 9. Estructura organizacional.

No lo
permite

# personas 0 0 0 1 1 1 0 0 11 5 10

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo permite

La tabla anterior, muestra el nmero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 10. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NuUmero de personas AEA
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 10 34.5%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 19 35.5%
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Pesimo; 1; 3%

Aceptable; 0; 0%

Figura 7. Estructura organizacional.

La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la cantidad de personas en cada
una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la grafica, se puede decir
que el 35% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que perciven que la
estructura organizacional de la empresa permite realmente la integracion de individuos y grupos,
por el contario el otro 65% restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores
caulitativos, donde el 17% da un resultado de muy bueno; el 38% bueno; el 7% malo y el 3%
pesimo. Indicando esto, que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion
con el fin de alcanzar los objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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32% 32%
129 0
a b c d e f g
m 9% de participacién 4% 12% 4% 32% 4% 32% 12%
= NUmero de personas 1 3 1 8 1 8 3

Figura 8. Identificacion de las causas que han impedido la situacién ideal o deseable.

Anélisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 32% (8 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, d) “No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre
las areas”; otro 32% (8 personas) con la causa, f) “A las areas les falta mayor autonomia, hay
demasiada centralizacion en la toma de decisiones, el 12% para la causa, b) “En general, los
intereses de las areas priman sobre los de la empresa” y 12% para la causa g) otros causas
icuales?, “no fueron resefiadas”.

Se debe trabajar en el tema de procesos, de esta forma es posible mejorar esta variable, ya que
todos y cada una de las personas hacen parte del sistema que debe ir engranado y marchando

hacia un solo lado.
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Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.
Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Permitir que los jefes de area tomen sus propias decisiones para dar soluciones prontas.

e Se debe socializar el grado de importancia de las areas que intervienen en el proceso en el
proceso de la venta y hacerles seguimiento.

e No tener otra actividad que no corresponda a sus funciones, que puedan generar
equivocaciones.

e Tener claro los procedimientos de cada area.

e Charlas de sensibilizacion.

e Otorgar méas autonomia y responsabilidad a las areas para toma de decisiones.

e Simplificar procesos, mayor responsabilidad individual.

e Trabajar méas unidos y en equipo.

e Hacer integraciones y dar a conocer lo que hace cada area y su importancia en el proceso.

e  Cumplir los acuerdos y las directrices.

e No comprometer el tiempo de las demas areas, sin antes consultar.

e Respetar los niveles jerarquicos.

e Delegacion de funciones y mayor comunicacion.

e Mayor compromiso de cada colaborador.

e Promover trabajo interdisciplinario.

e Cambio de roles, para salir de la rutina.

Las posibles soluciones planteadas por los colaboradores de la empresa, son un insumo
importante que se debe tener en cuenta para las estrategias y acciones que se deben implementar,
buscando mejorar esta variable y por ende el clima organizacional.

Partiendo de lo anterior se debe buscar los medios adecuados para la integracion de grupos de

trabajo interdisciplinarios, definiendo claramente los niveles de responsabilidad y autoridad, de
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tal manera que permita ejecutar los procesos y actividades de conformidad con la mision y la
vision de la empresa.

Al personal se le deben dar capacitacion de trabajo en equipo, el cual tiene consecuencias
beneficiosas para el desarrollo personal de los empleados, ya que fomenta la cohesién del grupo y
las buenas relaciones interpersonales, haciendo que se sienta una parte vital de la empresa.

4.2.3. Variable 3: Participacion.

Andlisis de la Variable.

Pregunta 3.1 ¢En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad de
informase en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones?

Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 7.5, lo que nos lleva al anélisis de Aceptable.

Tabla 11. Participacion.

La tengo

No la tengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 .
siempre

# personas 2 0 0 0 0 6 1 1 7 5 9

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.

Tabla 12. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NUmero de personas AT
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 9 29%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 22 71%
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Pesimo; 2; 6%

Malo; 6; 19% Excelente ; 9; 29%

Aceptable; 2; 7%

B 7: 23% Muy Bueno; 5; 16%
ueno; 7, o

Figura 9. Participacion.

La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la cantidad de personas en cada
una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la grafica, se puede decir
que el 29% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que perciben la posibilidad
de informase en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones, por
el contario el otro 71% restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos,
donde el 16% da un resultado de muy bueno; el 23% bueno; el 7% aceptable; 19% malo y el 6%
pesimo. Indicando esto, que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion
con el fin de alcanzar los objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas.

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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a b c d e
H % de participacion 25% 8% 25% 25% 17%
® NUmero de personas 6 2 6 6 4

Figura 10. Identificacion de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Andlisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 25% (6 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, a) “Sélo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con
mi trabajo ya estan tomadas.”; 25% (6 personas) con la causa, ¢) “Se me informa adecuadamente
y puedo opinar ampliamente, pero no tomar parte en las decisiones” y otro 25% (6 personas) con
la causa, d) “Solo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo en
algunas ocasiones”. El 17% 84 personas) con la causa, e¢) “Otras causas ¢Cudles?”. no fueron
resefiadas y el 8% (2 personas) con la causa, b) “Aunque se me informe al respecto, escasamente
puedo dar mi opinion”.

Como se pude apreciar es que no hay claridad de como es la participacion en la toma de

decisiones y que tan importantes son los aportes y la participacion en estas.
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Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Participar activamente en la toma de decisiones.

e Socializacion de ideas.

e Preguntar la opinion de los colaboradores.

e Mayor participacion de los colaboradores en la toma de decisiones.

e Que escuchen la opinién del colaborador, ya que tiene experiencia y conocimiento.

Con estas propuestas se tiene un insumo para que la empresa disefie un mecanismo de
participacion activa y propositiva en cuanto a toma de decisiones que puedan ser trascendentales
para cada dependencia, estas pueden ser lideradas por los coordinadores o0 por una persona
asignada en comun acuerdo. Esta haria el papel de canal y filtro de propuestas, de esta forma se
mejora la comunicacion e ir rompiendo con el mito de las barreras jerarquicas. Con esto se busca
mejorar el clima organizacional, unificar conceptos y por subir el indicador de la variable.

4.2.4 Variable 4: Instalaciones y Elementos de Trabajo.
Analisis de la Variable 4.

Pregunta. “;Las instalaciones y los elementos 0 ayudas que usted utiliza diariamente al
realizar sus labores, le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser mas
creativo y productivo?

Se presenta la evaluacién cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 9.0, lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Muy Bueno.
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Tabla 13. Instalaciones y elementos de trabajo.

No lo permiten 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo permiten

# personas 0 0 0 1 0 1 0 1 4 7 17

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.

Tabla 14. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

NUmero de Porcentaje de
personas participacion.
Cantidad de personas con respuestalO 17 55%
Cantidad de personas con respuesta menos de
10 14 45%
Malo; 1; 3%

Aceptable; 1; 3% Pesimo; 1; 3%

Excelente ; 17; 55%
Bueno; 4; 13%

Muy Bueno; 7; 23%

Figura 11. Instalaciones y elementos de trabajo.
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La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la cantidad de personas en cada
una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la grafica, se puede decir
que el 55% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que las instalaciones y los
elementos o ayudas que utilizan diariamente al realizar las labores, les permiten trabajar con
comodidad, logrando calidad, a la vez ser mas creativo y productivo; por el contario el otro 45%
restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 23% da un
resultado de muy bueno; el 13% bueno; el 3% aceptable; 3% malo y el 3% pesimo. Indicando
esto, que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion con el fin de alcanzar
los objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

19%

10% 1Q0

6% 69
d e g h i i k m n fi p

B % de Participacion = 3% 6% 10% 3% 6% 3% 10% 3% 3% 3% 19%
= NUmero de personas 1 2 3 1 2 1 3 1 1 1 6

Figura 12. Identificacion de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.
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Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 19% (6 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, p) Otras causas ¢Cuales?, no fueron resefiadas, los otros dos
porcentajes significativos del 10% cada uno (3 personas), estan en las causas, g) Hay demasiado
ruido y K) La mayoria de los elementos son excelentes.

De lo anterior se puede destacar que existe una causa que desmejora el clima organizacional y
es el ruido, factor de distraccion que impide el normal desarrolla de las actividades diarias del
trabajo, situacion que se puede mejorar haciendo las correcciones del caso de forma agil y
oportuna.

Es de rescatar que los colaboradores estén conformes con las instalaciones y los elementos de
trabajo, situacién que debe permanecer asi, para alcanzar un clima organizacional altamente
gratificante.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Acondicionar las instalaciones, aire acondicionado o extractor, para el punto de venta.

e Hacer pedidos de suministros oportunamente.

e Equipos informéaticos capaces de trabajar constantemente y en linea con el software

principal.

e Una persona que conteste las llamadas de forma inmediata y que pase los recados a los

interesados.

e Sermas agiles en la instalacion o cambio de equipos de oficina dafiados u obsoletos.

e Equipos individuales.
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e Un lugar adecuado con la higiene respectiva.

e Taller de concientizacion para el orden.

e Acondicionar un area para la toma de muestras, para mejorar el servicio.

Se puede notar que se requiere una mayor coordinacion, en aspectos como implementos de
dotacion, equipos de oficina, como también adecuaciones que requieren de inversiones
adicionales, que en ultimas van en pro del bienestar de los colaboradores y por ende en el
rendimiento y moral de estos. No se debe descuidar estos detalles, ya que esta variable tiene una
media con calificacidn cualitativa muy bueno, cercana a lo deseado.

4.2.5 Variable 5: Holismo vy Sinergia.

Anélisis De La Variable 5

“El Holismo se presenta cuando las personas y las areas buscan siempre integrarse de la
mejor manera y como un todo, en aras de alcanzar con creces la mision y los objetivos
institucionales. La Sinergia entre tanto es la asociacion de organismos diferentes, con el fin de
obtener resultados mayores a la simple suma elemental de las partes”.

Pregunta. ¢Las personas y las areas interactlan positivamente, y como un todo, en relacion
estrecha y amistosa, con el fin de alcanzar, de la mejor manera, la mision y los objetivos de la
empresa almacén Insuagro Ltda., antes que sus objetivos personales?

Se presenta la evaluacién cuantitativa del factor, y su medicidn se realiza en una escala entre

cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracién correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 8.0, lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Bueno.

Tabla 15. Holismo y sinergia.

No lo Lo hacen
hacen siempre

#personas 0 1 0 O 1 O O 8 9 ©6 6
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La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 16. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NUmero de personas AP
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 6 19%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 25 81%
Malo: 1: 3% Pesimo; 1; 3%

Aceptable; 8; 26%

- Excelente ; 6; 20%

\ uy Bueno; 6; 19%

Figura 13. Holismo y sinergia. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la cantidad de
personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Bueno; 9; 29%

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la grafica, se puede decir
que el 19% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que Las personas y las areas
interacttan positivamente, y como un todo, en relacion estrecha y amistosa, con el fin de

alcanzar, de la mejor manera, la mision y los objetivos de la empresa; por el contario el otro 81%
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restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 19% da un
resultado de muy bueno; el 29% bueno; el 26% aceptable; 3% malo y el 3% pesimo. Indicando
esto, que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion con el fin de alcanzar
los objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

3 0,
169
1 0
10% 0
60
ioi 3%
a b c d e f g h i

m % de Participacion = 16% 3% 10% 13% 10% 26% 3% 39% 6%
® NUmero de personas 5 1 3 4 3 8 1 12 2

Figura 14. Identificacion de las causas que han impedido la situacién ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 39% (12 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, h) “Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero

falta mas integracion y solidaridad entre las partes”. El 26% selecciono la causa, f) “Falta de
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motivacion y/o capacitacion para trabajar en equipo”, y 10s otros porcentajes estan dispersos en
otras causas como se puede ver en la figura 14.

En esta variable se observa que el personal presenta interés por sacar los proyectos y las metas
adelante, sin embargo, la falta de solidaridad e integracion entre las dependencias hace que el
clima no obtenga el ideal deseado.

Por otro lado, es fundamental que se fortalezca y se fomente una cultura de trabajo en equipo
y que sea un pilar fundamental, para alcanzar un clima organizacional gratificante.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Comunicacion masiva del direccionamiento estratégico.

e Hacer reinduccion a todos los colaboradores.

e Conocimiento de las demas areas.

e Exposicion de cada equipo de trabajo en temas como la importancia de su proceso en la

compafiia y su complementariedad con otras areas.

e Ubicar el personal que se requiere e incentivar a los funcionarios.

e Capacitacion de trabajo en equipo.

e Reconocer los errores y aceptar las diferencias.

e Trabajar temas de convivencia.

e Empoderamiento de los principios y valores de la compaiiia.

e Entender que las areas son parte de un proceso.

e Capacitaciones de motivacion y programacion neurolinguistica.



63

Lo interesante de lo que proponen los colaboradores, es la muestra de compromiso y sentido
de pertenencia que tiene con la empresa, que siempre estan pensando en la que si a la empresa les
va bien a ellos también y esto hace parte de la alineacion que debe haber entre las expectativas y
planes individuales con las expectativas y planes de la compafiia.

4.2.6 Variable 6: Liderazgo
Anélisis de la Variable 6

Pregunta. “;Su jefe inmediato es persona motivante, receptiva, asequible, creativa, orientadora
e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales?

Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicidn se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracién correspondiente a la establecida en la tabla 2.
El resultado de esta media es de 7.9, lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Aceptable.

Tabla 17. Liderazgo.

Loes

No lo es 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
plenamente

# personas 1 0 0 0 0 1 0 1 2 3 19

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.

Tabla 18. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NuUmero de personas NP
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 19 70%

Cantidad de personas con respuesta menos de 10 8 30%
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Malo; 1; 4% Pesimo; 1; 4%
Aceptable; 1; 4%

te ; 19; 70%

Muy

Figura 15. Liderazgo. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la cantidad de
personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Anélisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la grafica, se puede decir
que el 70% de los encuestados, dan una calificacién excelente, osea que reconocen a su jefe
inmediato como una persona motivante, receptiva, asequible, creativa, orientadora e impulsadora
de las decisiones y acciones individuales y grupales; por el contario el otro 30% restante de los
encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 11% da un resultado de muy
bueno; el 7% bueno; el 4% aceptable; 4% malo y el 4% pesimo. Indicando esto, que
definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion con el fin de alcanzar los
objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntérseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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0,
119
7% 0 7%
b c d e f g h

m % de Participacion 15% 7% 7% 4% 11% 4% 7%
m NUmero de personas 4 2 2 1 3 1 2

Figura 16. Identificacién de las causas que han impedido la situacién ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 15% (4 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo, seguido con un 11% (3
personas) por la causa, f) El jefe tiende mas a la rutina que al cambio”. y los otros porcentajes
estan dispersos en otras causas como se puede ver en la figura 10.

A pesar de que el 70% de los colaboradores encuestados, dieron una calificacion 10, el otro
30% resalta una que el jefe inmediato no les concede el tiempo necesario para recibir y
solucionar inquietudes referentes a sus respectivos trabajos, posiblemente por falta de tiempo, por
acumulacién de responsabilidades, lo que ocasiona incertidumbre en el personal a su cargo y que
con el tiempo puede empeorar el clima organizacional por desmotivacion de algunos

colaboradores.
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Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Trabajar temas de liderazgo.

e Motivacion en la mejora continua.

e Trabajar temas de cordialidad y empoderamiento del cargo.

e Reconocimiento al personal por el cumplimiento de metas.

e Socializacion e integracion con el personal a cargo.

Los resultados encontrados nos indican que se debe hacer un trabajo especifico en algunas
areas de la compairiia y sobre todo con los coordinadores de estas, en temas de liderazgo. Por esto,
los empleados recomiendan que se capaciten en las destrezas y habilidades para desempefiar esta
funcién y que sea u proceso de mejora continua.

4.2.7 Variable 7: Toma de Decisiones.

Andlisis de la Variable 7

Pregunta. ¢Las personas y las areas toman las decisiones unanimemente, con el fin de alcanzar
de la mejor manera, la misién y los objetivos de la institucion antes que sus objetivos personales?
Se presenta la evaluacién cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre cero
y diez (0- 10). La Escala de Valoracidn correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 7.2, lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Aceptable.

Tabla 19. Toma de decisiones.

Lo hacen

No lo hacen 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 .
siempre

# personas 1 0 0 0 1 0 2 5 2 4 12




La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 20. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.
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Porcentaje de

Numero de personas AP
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 12 44%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 15 56%

Pesimo; 1; 4%

Malo; 1; 4%

Excelente ; 12; 44%
Aceptable; 7; 26%

Bueno; 2; 7%

Muy Bueno; 4; 15%

Figura 17. Toma de decisiones. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la
cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la grafica, se puede decir

que el 44% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que ellos y las areas toman

las decisiones unanimemente, con el fin de alcanzar de la mejor manera, la mision y los objetivos

de la institucién antes que sus objetivos personales; por el contario el otro 56% restante de los

encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 15% da un resultado de muy
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bueno; el 7% bueno; el 26% aceptable; 4% malo y el 4% pesimo. Indicando esto, que
definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacién con el fin de alcanzar los
objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

22%
0,
0,

70 70

' ﬁ

b c d e f h i
H % de Participacion 7% 4% 15% 11% 7% 22% 7%
= NUmero de Personas 2 1 4 3 2 6 2

Figura 18. Identificacion de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Andlisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 22% (6 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, h) Aqui nunca votamos, seguido con un 15% (4 personas) por la causa
d) El consenso solo se logra en asuntos de menor importancia y los otros porcentajes estan

dispersos en otras causas como se puede ver en la figura 18.
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Al realizar el andlisis se puede decir, que los colaboradores perciben que sus lideres no
realizan consenso para la toma de cesiones ni permiten la participacion de ellos en la toma de
decisiones, lo que afecta en gran medida el clima organizacional, por lo tanto, es importante
trabajar en ese aspecto de como mejorar la comunicacion y la participacion de los colaborados.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Tener voz y voto en la toma de decisiones.

e Realizar reuniones para aclarar diferencias en los diferentes puntos de vista que se tienen

en las areas.

e Fomentar la autonomia en las diferentes areas.

o Dar a conocer los temas oportunamente, para preparar propuestas y aportes.

e Fomentar el interés de la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones.

De acuerdo a lo propuesto por los colaboradores, se ve la necesidad de que se tomen las
decisiones por consenso, una vez se haya socializado la problematica con los ellos en reuniones
de grupales, también es de suma importancia abrir espacios para la opinion del personal de cada
area y mantener una retroalimentacion de los que esté sucediendo en la empresa.

4.2.8 Variable 8: Trabajo Gratificante

Analisis de la Variable 8.

Pregunta 8.1 ;Esta usted ubicado en la empresa, en el trabajo que més le gusta y con funciones
que le representan un desafio interesante para su realizacion personal, su creatividad y

productividad?
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Se presenta la evaluacidn cuantitativa del factor, y su medicién se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 20.
El resultado de esta media es de 8.7 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Bueno.

Tabla 21. Trabajo gratificante.

Lo estoy

Noloesoy ~ O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 plenamente

# personas 0 0 0 0 1 2 0 3 2 2 20

La tabla anterior, muestra el nUmero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 22. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NuUmero de personas AT
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 20 67%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 10 33%
Malo; 3; 10%

Aceptable; 3; 10%

Bueno; 2; 7% .

Excelente ; 20; 67%

Figura 19. Trabajo gratificante. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la
cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.
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Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la grafica, se puede decir
que el 67% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que ellos reconocen que
estan ubicados en la empresa, en el trabajo que mas le gusta y con funciones que le representan
un desafio interesante para su realizacion personal, su creatividad y productividad; por el contario
el otro 33% restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el
6% da un resultado de muy bueno; el 7% bueno; el 10% aceptable y 10% malo. Indicando esto,
que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion con el fin de alcanzar los
objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas
Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

17%

% %
3% 0 3%
a b c d f ]
u % de Participacion 7% 17% 7% 3% 3% 3%
® NUmero de personas 2 5 2 1 1 1

Figura 20. Identificacion de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que

calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 17% (5 personas) de los encuestados
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coincidieron con la causa b) Solo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen
plenamente; seguido con un 7% (2 personas) por la causa, a) Aunque me gusta el campo en el
que trabajo, las funciones que debo desempefiar son simples y rutinarias. La otra causa con un
7% (2 personas) es la, ¢) Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi
cargo, pero tengo limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme, los otros
porcentajes estan distribuidos en otras causas.

Lo que se nota es que sienten que aun no logran la satisfaccion plena en este, para lo cual es
indispensable realizar talleres de motivacion y resaltar que tan importante es para la empresa su
rol y el de su equipo, buscando asi llegar a un clima laboral altamente gratificante.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Tener en cuenta las capacidades de las personas para asi mismo estar ubicado en el puesto

adecuado.

e Tener en cuenta al personal interno en el momento de vacantes en puesto superiores.

e Capacitacion del personal de la misma area en las funciones de todos y visita a otras areas

de la compafiia.

A pesar que la gran mayoria de colaboradores se sienten bien en su lugar de trabajo, estan
conformes con lo que hacen, es necesario estar haciendo actividades que los saquen de la rutina,
también es fundamental que todas conozcan que hacen las demas dependencias de la empresa,
como también sus compafieros, por otro lado, se debe tener estrategias claras de como se van a
definir el tema de los asensos y la evaluacion para tener personal adecuado haciendo lo correcto.

4.2.9 Variable 9: Desarrollo Profesional.

Andlisis de la Variable.
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Pregunta. ;La empresa estimula su formacién personal y profesional, en forma permanente?
Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.
El resultado de esta media es de 7.1 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Aceptable.

Tabla 23. Desarrollo profesional.

Lo hace

No lo hace 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ]
siempre

# personas 1 0 0 2 3 2 2 1 2 3 13

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 24. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NUmero de personas AT
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 13 45%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 16 55%

Pesimo; 3; 10%

Malo; 5; 17% Excelente ; 13; 45%

Aceptable; 3; 10%
Bueno; 2; 7% _
Muy Bueno; 3; 11%

Figura 21. Desarrollo profesional. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la

cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.
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Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 45% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que, la empresa estimula su
formacion personal y profesional, en forma permanente; por el contario el otro 55% restante de
los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 11% da un resultado de
muy bueno; el 7% bueno; el 10% aceptable;17% malo y el 10% pesimo. Indicando esto, que
definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacién con el fin de alcanzar los
objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntéarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

24%
210 21%
1 0,
' ﬁ
“

a b c e f g
= % de Participacion 14% 21% 24% 7% 3% 21%
= NUmero de Personas 4 6 7 2 1 6

Figura 22. Identificacién de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Anélisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 24% (7 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, c) No es facil obtener permisos para asistir a cursos 0 seminarios en

horas de trabajo. Seguido con un 21% (6 personas) por la causa, b) Las posibilidades de
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capacitacion y formacion son solo para algunas personas; la otra causa con el 21% (6 personas)
estan en la causa g) ¢Otras causas Cuales?, no fueron descritas. Los otros porcentajes estan
distribuidos en otras causas.
En cuanto al desarrollo personal, se puede notar que los colaboradores les gusta y requieren de
capacitacion, en temas relacionados para su desarrollo personal y profesional, sin embargo, ven
esta iniciativa truncada al no poder disponer de tiempo en horas laborales, como también ven que
no todos tienen esa misma oportunidad y lo ven como privilegia de unos pocos.
Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.
Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:
e Deberian de implementar permisos para capacitaciones que sean para mejora del quehacer
diario.

e Capacitacion en el manejo del programa siesa y la relacion con las ventas.

e Programas de capacitacion permanente, por areas y para todo el personal, por lo menos
una al mes.

e Horarios flexibles para asistir a capacitaciones.

e Capacitacion en ventas.

e Aplicar laley 50 de 1990, articulo 21. Y el decreto 1127 de 1991.

Lo planteado por los colaboradores en la identificacion de las soluciones, sugiere revisar como
esta el plan de formacion de la empresa o en su defecto construirlo, donde se cuente con
capacitaciones a las diferentes areas y generalizado.

Para el plan de formacidn se debe tener en cuenta al personal, iniciando con un ejercicio

participativo de diagnéstico de temas y metodologia.
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4.2.10 Variable 10: Relaciones Interpersonales.

Andlisis de la Variable.

Pregunta. ¢ Las relaciones interpersonales que se dan en la empresa son realmente las mejores?
Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre cero
y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 7.4 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Aceptable.

Tabla 25. Relaciones interpersonales.

Lo son

No lo son 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
plenamente

# personas 0 0 0 1 1 1 3 5 7 3 8

La tabla anterior, muestra el niUmero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 26. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NUmero de personas AP
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 8 28%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 21 2%
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Pesimo; 1; 3%

ﬂ; h

Bueno; 7; 24%

Malo; 2; 7%

Aceptable; 8; 28%

Figura 23. Relaciones interpersonales. La figura, muestra la escala de valoracion cualitativa, la
cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Anélisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 28% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que reconocen, que las relaciones
interpersonales que se dan en la empresa son realmente las mejores; por el contario el otro 72%
restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 10% da un
resultado de muy bueno; el 24% bueno; el 28% aceptable; 7% malo y el 3% pesimo. Indicando
esto, que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion con el fin de alcanzar
los objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntérseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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48%

24%

14%

10%
7% 7%

' 3% 0

m % de Participacion 7% 10% 48% 7% 14% 24% 3% 3%
= NUmero de personas 2 3 14 2 4 7 1 1

Figura 24. Identificacién de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Anélisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 48% (14 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, ¢) Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas. Seguido con un
24% (7 personas) por la causa, h) La autocracia y la arrogancia de algunos dificulta las buenas
relaciones. Los otros porcentajes estan distribuidos en otras causas.

Al observar la causa que mas repite, estd mostrando que se debe mejorar el tema de trabajo en
equipo, es posible que esté sucediendo que los colaboradores no sean solidarios con sus
compafieros de trabajo por una cuestién netamente de funciones o acumulacion de trabajo que no
permite ser solidario con su compaiiero de trabajo.

Debido a lo anterior es indispensable realizar talleres de solidaridad y apoyo mutuos, de que

esta variable es al igual que todas fundamental para alcanzar un clima organizacional gratificante.
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Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Trabajo de concientizacion sobre el apoyo mutuo.

e Taller sobre tolerancia con los demas.

e Charla de comunicacion asertiva y respeto por los comparieros.

e Taller de roles.

e Taller de relaciones interpersonales.

e Crear cultura de soluciones y no de problemas.

e Taller de escuchar sin arrogancia.

e Tratarnos con respeto con toda la cortesia del caso.

e Que todo el personal entienda la empresa como un todo y no la suma de partes de partes

individuales.

e Responsabilizarse del orden y el aseo.

e Separar los problemas personales y no traerlos a la empresa.

e Resaltar la importancia de todos en la empresa y de las areas de trabajo.

En lo planteado por los colaboradores de la empresa se destaca la importancia del respeto
mutuo Yy la tolerancia. También hacer ver que todos desde el area en que estén son importantes
para la empresa y por eso se debe hacer el mayor esfuerzo en que todos hagan y dejen lo mejor de
si en cada momento. Indiscutiblemente se deben preparar varios talleres participativos que
mejores las relaciones interpersonales y por ende llegar a un clima organizacional altamente

gratificante.



4.2.11 Variable 11: Calidad del Servicio al Cliente.
Analisis de la Variable.

Pregunta. ¢ Los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas u otros grupos para
continuar con determinados procesos, son, en general, trabajos de calidad, acordes con los
requerimientos que usted necesita y oportunos?

Se presenta la evaluacién cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracién correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 7.9 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Aceptable.

Tabla 27. Calidad del servicio al cliente.

Lo son
No lo son 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 plenamente

# personas 0 0 1 0 0 2 2 5 11 1 9

La tabla anterior, muestra el niUmero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.

Tabla 28. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NUmero de personas AP
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 9 29%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 22 71%
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Malo; 2; 6% Pesimo; 1; 3%

Excelente ; 9; 29%

—

Muy Bueno; 1; 3%

Aceptable; 7; 23%

Bueno; 11; 36%

Figura 25. Calidad del servicio al cliente. La figura anterior, muestra la escala de valoracion
cualitativa, la cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 29% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que reconocen, que los trabajos
que reciben de otras personas u otros grupos para continuar con determinados procesos, son, en
general, trabajos de calidad, acordes con los requerimientos que necesitan y son oportunos; por el
contario el otro 71% restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos,
donde el 3% da un resultado de muy bueno; el 36% bueno; el 23% aceptable; 6% malo y el 3%
pesimo. Indicando esto, que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion
con el fin de alcanzar los objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas
Al preguntéarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacién ideal o

deseable, da como resultado:
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29%
23%
16%
10%
3%

a c e f g
m 9% de Participacion 23% 29% 3% 16% 10%
m NUmero de Personas 7 9 1 5 3

Figura 26. Identificacién de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 29% (9 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, ¢) La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero se presentan
algunos lunares. Seguido con un 23% (7 personas) por la causa, a) Algunos de los trabajos que
recibo (o0 que recibimos) cumplen con esas caracteristicas, otros no. Los otros porcentajes estan
distribuidos en otras causas.

La causa con mayor namero de personas coincidentes, indica que falta mejorar a pesar de que
la calidad es buena, lo que se debe hacer es buscar en que se esta fallando o porque el cliente
interno manifiesta que falta algo para sentirse bien atendido. Se debe indagar en el trato, en la
rapidez y en la comunicacion.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Mejorar el dialogo entre las areas.
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e Atender a todos de la misma manera que quiera que lo atiendan.

e Solicitar de la mejor manera los requerimientos que se tengan.

e Separar licitaciones y cotizaciones de facturacion.

o Dar més claridad a procedimientos, procesos, funciones de cada colaborador.

e Mejorar el tiempo de entrega de trabajos y compromisos.

o Verificar la distribucion de carga laboral.

e Que se instale un programador para medir el tiempo y estar en mejora continua.

Al observar las soluciones planteadas por el personal de la empresa, coinciden en que se deben
trabajar temas tanto de atencion como se solicitud de requerimientos, dsea que se debe trabajar en
el trato hacia el otro, otro punto para resaltar es que se debe trabajar es en dar a conocer a las
demas areas, cual son los procedimientos y las funciones de caga persona dentro de la empresa.

4.2.12. Variable 12: Solucion de Conflictos de Intereses

Anélisis De La Variable.

Pregunta. ¢ Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan
oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el acercamiento
entre ellas?

Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre

cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 7.3 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Aceptable.

Tabla 29. Solucion de conflictos internos.

No se Se solucionan
solucionan 0 1 2 3 4 5 6 / 8 9 10 plenamente

# personas 0 0 1 1 0 1 1 4 2 4 13
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La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 30. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NuUmero de personas A
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 13 48%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 14 52%

Pesimo; 2; 7%

Malo; 1; 4%

N
-

Excelente ; 13; 48%
Aceptable; 5; 19%

Bueno; 2; 7%

Muy Bueno; 4; 15%

Figura 27. Solucion de conflictos internos. La figura anterior, muestra la escala de valoracion
cualitativa, la cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 48% de los encuestados, dan una calificacidn excelente, osea que reconocen, que los conflictos
que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan oportunamente; por el contario el
otro 52% restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 15%

da un resultado de muy bueno; el 7% bueno; el 19% aceptable; 4% malo y el 7% pesimo.
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Indicando esto, que definitivamente se debe reforazar este aspecto con esta poblacion con el fin
de alcanzar los objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

22%
119 11%
7% 7% 7%
i ' 0
a b d e f g i i
= % de Participacion. 11% 4% 22% 7% 11% 7% 7% 4%
= NUmero de Personas 3 1 6 2 3 2 2 1

Figura 28. Identificacion de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Anélisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 22% (6 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, d) Los conflictos de intereses se solucionan directamente con la
persona implicad. Seguido con un 11% (3 personas) por la causa, a) En general, la costumbre es
dejar que el tiempo los resuelva y el otro 11% por la causa, f) Falta mayor comprension en el
sentido de que los intereses de la Organizacion, estan por encima de cualquier interés individual o
sectorial. Los otros porcentajes estan distribuidos en otras causas.

Se evidencia que la percepcién que tiene la mayoria de personas de la compafiia es que las

soluciones de conflictos se solucionan directamente, entre las personas implicadas.



86

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Se debe llamar a las partes involucradas, hacer actas de compromiso y seguimiento al

caso.

e No mezclar relaciones laborales con las personales.

e Respetar el pensamiento de los demas.

e Implementar un proceso de resolucion de conflictos.

e Hacer claridad que el interés particular prima sobre el interés individual.

e Buscar dialogo con las partes implicadas, que lo que se haga sea consiente, sincera y

equitativa.

e Talleres de resolucion de conflictos.

¢ Informar oportunamente las eventualidades que puedan estar sucediendo.

e Que haya un mediador neutro.

e Asumir la responsabilidad de sus actos, la persona que este fallando.

Es de rescatar que los colaboradores ven como mecanismo de para solucionar los conflictos de
intereses el didlogo respetuoso y oportuno, la aceptacién del otro con sus virtudes y sus defectos,
el compromiso y una buena comunicacion.

4.2.13. Variable 13: Libertad de Expresion

Andlisis de la Variable.

Pregunta. ¢ Tiene usted en la empresa, amplias posibilidades de expresarse libremente?
Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre

cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.



87

El resultado de esta media es de 8.5 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Bueno.

Tabla 31. Libertad de expresion.

La tengo
plenamente

ol
[op}
~
oo
©

10
19

Nolatengo O 1 2 3 4

o
w
=
N
w

# personas 0 0 1 0 1

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 32. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NUmero de personas A
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 19 64%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 11 36%
Malo: 1: 3% Pesimo; 1; 3%

Aceptable; 4; 13%

Excelente ; 19; 64%
Bueno; 2; 7%

Muy Bueno; 3; 10%

Figura 29. Libertad de expresion. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la
cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que

el 64% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que reconocen, que en la empresa
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tiene, amplias posibilidades de expresarse libremente; por el contario el otro 36% restante de los
encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 10% da un resultado de muy
bueno; el 7% bueno; el 13% aceptable; 3% malo y el 3% pesimo. Indicando esto, que
definitivamente se debe reforzar este aspecto con esta poblacion con el fin de alcanzar los
objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

13%
10% 10%
7% 7%
| l
a d f i i k
= % de Participacion 3% 13% 10% 7% 10% 7%
= NUmero de Personas 1 4 3 2 3 2

Figura 30. Identificacion de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Anélisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 13% (4 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, d) Rara vez se atiende nuestras sugerencias. Seguido con un 10% (3
personas) por la causa f) Nuestras posibilidades de expresarnos libremente son aceptables, pero
no las mejores y el otro 10% por la causa j) Se teme a las repercusiones que pueda generar un

comentario. Los otros porcentajes estan distribuidos en otras causas.
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Al observar la opcion con mayor numero de personas, se puede decir que la empresa debe
mejorar el flujo de recoleccidn de sugerencias e informar oportunamente cuales fueron tenidas en
cuenta, es una forma de reconocimiento de que los colaboradores tienen conocimiento valioso de
la empresa.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Que se escuche mas a las personas.
e Mejorar canales de comunicacion.

A pesar de que las personas de la empresa sienten que pueden expresarse libremente, también
se nota una inconformidad por que perciben que no son tenidas en cuenta las sugerencias,
situacion que debe mejorar ya que esto pude afectar el clima organizacional.

4.2.14 Variable 14: Estabilidad Laboral.

Anélisis De La Variable.

Pregunta 14, ;/Brinda la empresa la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados
desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad?

Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 9.6 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Muy Bueno.

Tabla 33. Estabilidad laboral.

Lo hace

No lo hace 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
plenamente

# personas 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 28
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La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.

Tabla 34. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

NUmero de personas Porcentaje de

participacion.
Cantidad de personas con respuestal0 28 93%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 2 7%

Muy Bueno; 2; 7%

Figura 31. Estabilidad laboral. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la
cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Anélisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 93% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que reconocen, que en la empresa
le brinda la estabilidad laboral necesaria para desempefiar el trabajo con la suficiente
tranquilidad; por el contario el otro 7% restante de los encuestados, estan en el valor caulitativos,
dando un resultado de muy bueno. Indicando esto, que definitivamente se debe reforzar este
aspecto con esta poblacién con el fin de alcanzar los objetivos y estrategias de la empresa

almacén Insuagro Ltda.
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Identificacion de las Causas
Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

Numero de personas % de Participacién
m Causa f 2 7%

Figura 32. Identificacion de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 7% (2 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, f) Utilizan tipos de contratacion fijos, renovables o temporales.

Como se nota esta variable es la de mayor promedio, lo que se percibe es que el personal hace
sus labores sin estar distraido o estresado por lo que pueda pasar con su estabilidad laboral.
Ocasionando esto un buen ambiente de trabajo, ya que no hay una gran rotacion de personal.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Debido a que no existe una alta rotacion de personal y que el 93% de los colaboradores dieron

la méxima puntacidn, no hay soluciones o recomendaciones del personal. Sin embargo, se resalta
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el comentario de que, “mejor empresa no habia estado, brindan la oportunidad de seguir adelante
con nuestros propositos”.

4.2.15. Variable 15: Reconocimiento.

Anélisis De La Variable.

Pregunta. ¢A las personas que se distinguen en la empresa, por ejemplo, por su creatividad, su
productividad, la calidad de su trabajo, etc., se les valora, se les destaca o se les incentiva, en una
u otra manera?

Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 6.8 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Aceptable.

Tabla 35. Reconocimiento.

No se les Se les valora
valora 0 1 2 3 4 5 6 / 8 9 10 plenamente

# personas 2 1 1 2 1 0 2 4 6 0 11

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 36. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Numero de personas Porcentaje de
participacién.

Cantidad de personas con respuestal0 11 37%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 19 63%
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Pesimo; 6; 20%

Excelente ; 11; 37%

Malo; 1; 3%

Aceptable; 6; 20%

Bueno; 6; 20%

Figura 33. Reconocimiento. La figura anterior, muestra la escala de valoracidn cualitativa, la cantidad
de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 37% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que reconocen, que se distinguen
en la empresa, por ejemplo, por su creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc., se
les valora, se les destaca o se les incentiva, en una u otra manera; por el contario el otro 63%
restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 20% da un
resultado de bueno; el 20% aceptable; 3% malo y el 20% pesimo. Indicando esto, que
definitivamente se debe reforzar este aspecto con esta poblacion con el fin de alcanzar los
objetivos y estrategias de la empresa almacén Insuagro Ltda.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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20%
17%
13%
10% 10%
7% l

a b e f g h
H % de Particpacion 13% 17% 20% 7% 10% 10%
® NUmero de Personas 4 5 6 2 3 3

Figura 34. Identificacién de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 20% (6 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, e) Se reconoce mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.
Seguido con un 17% (5 personas) por la causa, b) Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero le
falta mayor sensibilidad al respecto. Los otros porcentajes estan distribuidos en otras causas.

Se observa que la percepcion que se tiene sobre reconocimiento no es la ideal, que a pesar de
que si existe solo se tiene en cuenta a algunos, como también que a los jefes de area le falta
sensibilidad al respecto.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Mejorar el grado de reconocimiento que se tiene en la empresa.
¢ Incentivar a las personas por su buen desempefio.
e Valorar las iniciativas de las personas por hacer que la empresa sea reconocida.

e Reconocimiento por labores o metas cumplidas.
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e Crear politicas de motivacion.

e Hacer reconocimiento al colaborador del mes.

e Estimulos materiales o economicos.

e Felicitar al personal por sobresalir en sus funciones.

e Reconocimiento por areas.

e Evaluaciones de desempefio.

e Programas de pago de incentivos.

e Programa de incentivos por administracion de objetivos.

e Resaltar en publico lo positivo de los empleados.

e Implementar metas relacionadas con la misién y la vision, como mecanismo de
incentivos.

Segun lo planteado por los colaboradores, la empresa deberia implementar de forma oficial un
programa de recocimiento a las personas que se destaquen en sus quehaceres diarios, esto pueden
ser monetarios o verbales y hacerlo en lo posible mensualmente, lo que llevaria a mejorar el
clima organizacional.

4.2.16 Variable 16: Salario.

Andlisis de la Variable

Pregunta. ¢ Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucion por su trabajo?

Se presenta la evaluacién cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 6.9 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Aceptable.
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Tabla 37. Salario.

Lo creo

No lo creo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
plenamente

# personas 1 1 0 3 1 6 0 2 5 4 8

La tabla anterior, muestra el niUmero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al
grado de satisfaccion.

Tabla 38. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de
participacion.
Cantidad de personas con respuestal0 8 26%

Cantidad de personas con respuesta menos de 10 23 74%

. Excelente ; 8; 26%
g uy Bueno; 4; 13%

Bueno; 5; 16%

NuUmero de personas

Pesimo; 5; 16%

Malo; 7; 23%

Aceptable; 2; 6%

Figura 35. Salario. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la cantidad de
personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 26% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que reconocen, que el salario que

recibe es una justa retribucion por su trabajo; por el contario el otro 74% restante de los
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encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 13% da un resultado de muy
bueno; el 16% bueno; el 6% aceptable; 23% malo y el 16% pesimo.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:

29%
19%
13% 13%
6% 6%
- ' '

a b c d e f g
H % de Participacion 29% 13% 19% 13% 3% 6% 6%
® NUmero de Personas 9 4 6 4 1 2 2

Figura 36. Identificacion de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 29% (9 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, a) El salario no esta de acuerdo con las exigencias del cargo. Seguido con
un 19% (6 personas) por la causa, ¢) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo.
Los otros porcentajes estan distribuidos en otras causas.

Lo anterior indica que algunos funcionarios sienten que no se encuentran bien remunerados.

Identificacidn de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Salario acorde al cargo y al nivel profesional.
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e Salario acorde a la responsabilidad del cargo.

o Salario de acuerdo al crecimiento de la empresa y al cumplimiento del empleado.

e Salario de acuerdo a los perfiles del cargo.

¢ Que el ajuste de incremento salarial sea acorde con el que se da para e salario minimo.

e Salario ajustado a la rentabilidad de la empresa.

e Bonificacion para compensar las exigencias del cargo.

La solucién planteada por los colaboradores lleva a que se disefie una escala salarial que
responda realmente a las expectativas de los empleados, sin embargo, no hay un consenso de
cémo deberé hacer, si con méritos, por grado de estudio, por perfil de cargo. Este tema es
neurélgico para cualquier organizacion, ya que siempre a existir la inconformidad en este aspecto.

4.2.17 Variable 17: Normas y Reglamentos.

Anélisis de la Variable.

La pregunta. ¢Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, codigo de ética
etc., que se tienen en la empresa, son los estrictamente necesarios, Como para permitirnos trabajar
con agilidad?

Se presenta la evaluacién cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracién correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 8.5 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Bueno.

Tabla 39. Normas y reglamentos.

Lo creo

No lo creo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 plenamente

# personas 0 0 0 0 0 1 0 4 3 2 19

La tabla anterior, muestra el nUmero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.
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Tabla 40. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 19 66%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 10 34%

Numero de personas

Malo; 1; 3%
Aceptable; 4; 14% ’

Bueno; 3; 10% I
Muy Bueno; 2; 7%,

Excelente ; 19; 66%

Figura 37. Normas y reglamentos La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la
cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 66% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que , creen que las normas,
procedimientos, manuales, controles, codigo de ética etc., que se tienen en la empresa, son los
estrictamente necesarios, como para permitirnos trabajar con agilidad; por el contario el otro 34%
restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 7% da un
resultado de muy bueno; el 10% bueno; el 14% aceptable; y 3% malo.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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17%

10%

7%

a b

7%

3%

c d e f
= % de Participacion 7% 17% 10% 3% 3% 7%
= NUmero de Personas 2 5 3 1 1 2

Figura 38. Identificacién de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Analisis: De acuerdo al resultado obtenido se puede observar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 17% (5 personas) de los encuestados
coincidieron con la causa, b) No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas
agilidad. Seguido con un 10% (3 personas) por la causa, ¢) La desconfianza en las personas ha
llevado a la empresa, organizacion o institucion a llenarse de normas, procedimientos, controles,
etc. Los otros porcentajes estan distribuidos en otras causas.

En la identificacion de las causas se debe tener en cuanto el porqué de no presentar interés en
que las cosas se hagan con mas agilidad, puede ser que no se estan entendiendo las normas y los
reglamento o no han sido difundidos los suficiente como prestar el interés suficiente.

Identificacion de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Confiar mas en los empleados.
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e Comenzar a ser mas drasticos.

e Realizar control permanente de todas las &reas.

e Implementar un supervisor externo.

e Manual e induccion.

e Sensibilizacion y crear conciencia.

e No juzgar a todos por la falta de uno.

De acuerdo a lo planteado por los colaboradores, se debe ser méas reiterativo en que todos los
colaboradores de la empresa, conozcan y apliquen las normas y procedimientos que se tienen.
Resaltar la importancia de hacer una buena indiccién en el momento de ingreso de personal
nuevo y ademas hacer acompafiamiento permanente en este tema.

4.2.18 Variable 18: Evaluacion del Desempefio.

Anélisis De La Variable.

Pregunta. ;Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas en el
trabajo?

Se presenta la evaluacién cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracién correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 5.4 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa MALO.

Tabla 41. Evaluacion del desempefio.

Lo son

No lo son c 1 2 3 4 S5 6 7 8 9 plenamente

# personas 1 1 1 4 0 4 1 2 4 0 8

La tabla anterior, muestra el nUmero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.
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Tabla 42. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de
participacion.
Cantidad de personas con respuestal0 8 31%

Cantidad de personas con respuesta menos de 10 18 69%

NUmero de personas

Pesimo; 7; 27% Excelente ; 8; 31%

_ Bueno; 4; 15%

Aceptable; 3; 12%

Figura 39. Evaluacion del desempefio. La figura anterior, muestra la escala de valoracion
cualitativa, la cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Anélisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 31% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que, creen que son adecuados los
sistemas de evaluacion del desempefio de las personas en el trabajo; por el contario el otro 69%
restante de los encuestados, estan dispersos en otros valores caulitativos, donde el 15% da un
resultado de bueno; el 12% aceptable; el 15% malo y 27% pesimo.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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34%

28%
10%
7% % 7%
' 3% ' 3% '
a b c d f g h i
= % de Participacion 7% 3% 7% 3% 34% 10% 28% 7%
= NUmero de Personas 2 1 2 1 10 3 8 2

Figura 40. Identificacién de las causas que han impedido la situacidn ideal o deseable.

Analisis: A pesar de que el 31% de los colaboradores, dijeron estar plenamente de acuerdo en
como se evalla el desempefio, el otro 69%, esta en rangos diferentes, resaltando con un 34% (10
personas) la causa f) No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas, seguida por un
28% de la causa h) No existe una cultura de la evaluacion de desempefio. Los otros porcentajes
estan distribuidos en otras causas.

Teniendo en cuenta lo anterior, lo que se debe hacer es aclarar en qué consiste una evaluacion
de desempefio y que se busca con esto, luego disefiar el plan y las acciones a desarrollar para
realizar la evaluacion.

Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Implementar la evaluacion del desempefio.

e Crear una cultura alrededor del desempefio.

o Realizar evaluaciones de desempefio cada seis meses.
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e Retroalimentacion de los resultados de las evaluaciones.
e Hacer evaluacion del desempefio donde participen los comparfieros de trabajo, el jefe y los
subalternos.
De acuerdo a lo manifestado por los encuestados, se requiere hacer evaluacion de desempefio,
y sobre todo crear una cultura alrededor de esta, es importante que todo el personal sepa cdmo se
estd desempefiando y en que puede mejorar, en la medida en que esto suceda, el clima
organizacional podra ser impactado de forma positiva.
4.2.19 Variable 19: Comunicacion y Retroalimentacion.
Anélisis De La Variable
Pregunta. ¢ Considera usted que la comunicacidn existente entre dirigentes y subordinados
permite un clima organizacional plenamente gratificante, contando con su respectiva
retroalimentacion si asi lo amerita, para facilitar la realizacion del trabajo?
Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.
El resultado de esta media es de 8.9 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Bueno.

Tabla 43. Comunicacion y retroalimentacion.

Lo tengo

No lo tengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 siempre

# personas 0 0 0 1 0 0 2 1 3 1 22

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.
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Tabla 44. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de

NUmero de personas A
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 22 73%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 8 27%

Pesimo; 1; 3%

Aceptable; 3; 10%

Bueno; 3; 10%

Muy Bueno; 1;

Excelente ; 22; 73%

Figura 41. Comunicacion y retroalimentacion. La figura anterior, muestra la escala de valoracion
cualitativa, la cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Anélisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 73% de los encuestados, dan una calificacion excelente, osea que, creen que la comunicacion
existente entre dirigentes y subordinados permite un clima organizacional plenamente
gratificante, contando con su respectiva retroalimentacion si asi lo amerita, para facilitar la
realizacion del trabajo; por el contario el otro 27% restante de los encuestados, estan dispersos en
otros valores caulitativos, donde el 4% da un resultado de muy bueno; el 10% de bueno; el 10%
aceptable; y el 3% pesimo.

Identificacion de las Causas

Al preguntarseles a los entrevistados por las causas que han impedido la situacion ideal o

deseable, da como resultado:
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10%

7% 7%
3% 3% 3% 3%
a b d f g h i

m % de Participacion 3% 7% 3% 3% 10% 3% 7%
= NUmero de Personas 1 2 1 1 3 1 2

Figura 42. Identificacién de las causas que han impedido la situacion ideal o deseable.

Analisis. A pesar de que el 73% de los colaboradores, dieron la maxima calificacion, el otro
27%, esta en rangos diferentes, resaltando con un 10% (3 personas) la causa g) Las
retroalimentaciones o mesas de dialogo se hacen por érdenes de los superiores mas no por
voluntad de los afectados, seguida por un 7% de la causa b) Existen pocos canales de
comunicacion con los dirigentes y con otro 7%, la causa i) Otras causas, las cuales no fueron
nombradas. Los otros porcentajes estan distribuidos en otras causas.

Para mejorar lo anterior, se requiere que haya mayor comunicacion, ya gque este es un aspecto
para seguir creciendo en un clima organizacional altamente gratificante.

Identificacidn de las Soluciones Conducentes a Alcanzar un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones planteadas por los encuestados, se transcriben a continuacion:

e Mejorar comunicacion.
e Tener en cuenta las quejas y sugerencias de los empleados.

e Crear un espacio de intercambio de opiniones, que genere confianza.
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e Escuchar a las personas que tienen contacto con los clientes, ya que son los ojos de la
empresa.
e Retroalimentacion permanente.

Lo manifestado por los encuestados, sugiere mejoras los canales de comunicacion y crear
espacios donde se puedan a conocer las diferentes sugerencias y reclamos que tengan.

4.2.20 Variable 20: Seleccion e Induccion.

Andlisis de la Variable.

Pregunta 20. ;Cree usted que, a las personas recientemente vinculadas a la empresa, ademas
de contar con el talento necesario para realizar determinadas labores, se les brinda la induccion
necesaria para ejercer su cargo de manera 6ptima destacando asi su calidad humana?

Se presenta la evaluacion cuantitativa del factor, y su medicion se realiza en una escala entre
cero y diez (0- 10). La Escala de Valoracion correspondiente a la establecida en la tabla 2.

El resultado de esta media es de 8.2 lo que nos lleva a una calificacion cualitativa Bueno.

Tabla 45. Seleccién e induccion.

Nolocreo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 -ocreo
plenamente

# personas 0 2 0 0 0 0 2 1 3 0 21

La tabla anterior, muestra el nimero de personas que calificaron en cada nivel, de acuerdo al

grado de satisfaccion.

Tabla 46. Encuestados que calificaron 10 y encuestados que calificaron menos de 10.

Porcentaje de
participacion.

Cantidad de personas con respuestal0 21 73%
Cantidad de personas con respuesta menos de 10 8 27%

NUmero de personas
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Pesimo; 2; 7%

Aceptable; 3; 10%

Bueno; 3; 10%

Excelente ; 21; 73%

Figura 43. Seleccién e induccidn. La figura anterior, muestra la escala de valoracion cualitativa, la
cantidad de personas en cada una de estas y el porcentaje de participacion.

Analisis: los resultados obtenidos y de acuerdo a lo observado en la figura, se puede decir que
el 73% de los encuestados, dan una calificacidn excelente, osea que, creen que las personas
recientemente vinculadas a la empresa, ademas de contar con el talento necesario para realizar
determinadas labores, se les brinda la induccidn necesaria para ejercer su cargo de manera 6ptima
destacando asi su calidad humana; por el contario el ot