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RESUMEN

La empresa Superpack S.A.S., sede de Puerto Tejada - Cauca, es una empresa
dedicada a la prestacion de servicios de empaque a terceros o maquila bajo tres
modalidades: Capacidad de produccion (Fluctuaciones del mercado), Costo
(ofrece ahorro al cliente) y Especialidad (posee maquinaria que el cliente no tiene).

La empresa es un aliado estratégico de Kimberly-Clark Colombia la cual valora a
la gente incondicionalmente. En este sentido, cada afio participa en la encuesta
del Great Place to Work Institute (GPTW) la cual identifica y evalla la cultura
organizacional y la posiciona como un mejor lugar para trabajar nacional y
globalmente. El Objetivo General de esta propuesta es: Determinar qué factores
del area de produccion influirdn en el clima organizacional de la empresa
Superpack S.A.S. Sede Puerto Tejada — Cauca para el afio 2015. La metodologia
de investigacion a utilizar serd el método inductivo ya que para realizar el estudio
se tomard solamente una parte significativa o muestra de los elementos que
constituyen el problema de investigacion. La técnica para la recoleccion de la
informacion que se utilizara es la fuente primaria que corresponde a toda la
informacion que suministra la empresa por medio de la encuesta, y las fuentes
secundarias que se utilizaran para la investigacién son: libros, trabajos de grado,
diccionarios y articulos indexados. El instrumento que se utilizara es la encuesta,
de Rensis Likert, denominada Escala de Likert. ElI tamafio de la muestra para el
proyecto se estimard por medio de un Muestreo no Probabilistico por
conveniencia.

Esta investigacion sirve para generar herramientas que permitan diagnosticar los
factores de percepcidn del clima organizacional y motivacion de los colaboradores
que pueden potencializar el logro de los objetivos, ademas de recomendar
acciones especificas con base a los puntos débiles del clima organizacional de la
entidad.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Percepcion, Cultura Organizacional,
Motivacién, Satisfaccién Laboral.



0. INTRODUCCION

El Clima Organizacional es la valoracién de los elementos de la cultura de una
empresa en un momento dado por parte de los trabajadores. Por ello su
percepcion negativa en sus diversas variables puede desencadenar procesos de
estrés. La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de las condiciones de
trabajo existente, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
de estos factores, relacionado por lo tanto con la interaccidén entre caracteristicas
personales y organizacionales.

El clima es pues una especie de actitud colectiva que se produce y reproduce
continuamente por las interacciones de los miembros de la organizacion. Las
personas trabajan para satisfacer necesidades economicas, pero también de
desarrollo personal. Estas necesidades dan lugar a las motivaciones que facilitan
el rendimiento, por lo que la percepcidon esta determinada por las caracteristicas
individuales.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan
en una variedad de factores:

e Factores de liderazgo y préacticas de direccion.

e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion.

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo™.

La presente investigacion busco establecer una respuesta a los factores que
influian en la percepcién del clima organizacional del area de produccion de la
empresa SUPERPACK S.A.S. para el afio 2015.

La metodologia utilizada en esta investigacion obedecio a un enfoque cuantitativo,
y el método de investigacion utilizado fue el método inductivo ya que para realizar
el estudio se tomo solamente una parte significativa o muestra de los elementos
que constituian el problema de investigacion. La técnica para la recolecciéon de la
informacion que se abordd fue la fuente primaria que correspondié a toda la
informacion que suministré la empresa, ademas de la encuesta y las fuentes
secundarias que se manejaron para la investigacion como: libros, trabajos de
grado, diccionarios y articulos indexados. El instrumento al que se recurrio fue la

! LLANEZA ALVAREZ, Francisco Javier. Clima Laboral. En: Ergonomia y Psicologia Aplicada. Editorial Lex
Nova. 2009. p.478.



encuesta, de Rensis Likert, denominada Escala de Likert. La poblacion objeto de
estudio fue de 150 personas, de las cuales se seleccioné una muestra cuyo
tamafo se estimé por medio de un Muestreo no Probabilistico por Conveniencia,
que supuso un procedimiento de seleccion informal en el que se encuestaron 80
personas.

Se logré a través de este proyecto un trabajo enfocado a una investigacion
especifica para la empresa SUPERPACK S.A.S., que consisti6 en indagar y
estudiar sobre los diferentes elementos que conformaban el clima organizacional y
como éstos podian incidir en el desempefio de los empleados del area de
produccion. Se evidencid dentro de los resultados y teniendo en cuenta el objetivo
general planteado que los principales factores del &rea de produccion que
influyeron en el clima organizacional de la empresa estuvieron agrupados en 5
dimensiones: Entorno laboral, Satisfaccion, Relacién con los compafieros de
trabajo, Comunicacion y Relacion con los Jefes.

En el Entorno Laboral hay un grado aceptable de liderazgo por parte de la
direccion del area de produccion e igualmente hay un nivel favorable en el
cumplimiento de plazos y acuerdos fijados; en la Satisfaccion de los colaboradores
se destaca el entrenamiento en las capacitaciones, apoyadas en las tematicas de
calidad, seguridad y gestibn humana las cuales aportan a la productividad; en la
Relaciobn con los compaferos se observd que hay buenas relaciones
interpersonales en todos los niveles jerarquicos; en la Comunicacion hay una
retroalimentacion efectiva de los planes que se realizan y finalmente en la
Relacion con los Jefes se detallé que los lideres son ejemplo a seguir por la forma
adecuada de hacer sus labores.

El documento estd estructurado en 7 capitulos, primero Planteamiento del
Problema, segundo Obijetivos, tercero Justificaciébn, cuarto Aspectos
Metodolbgicos, quinto Marco de Referencia, sexto Resultados y séptimo
Conclusiones y Recomendaciones.



1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES

El Clima Organizacional segun Chiavenato, se define como las cualidades o
propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y %ue ademas tienen influencia directa en los
comportamientos de los empleados”.

El Clima Organizacional lo constituye el medio interno de una organizacién, es
decir la atmosfera que en ella existe, y que incluye diferentes aspectos de la
situacién que se sobreponen mutuamente en diversos grados como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas de la compafiia, las metas operacionales,
los reglamentos internos (factores estructurales), entre otros méas. Adicionalmente,
se compone de las actitudes, sistemas de valores, formas de comportamientos
sociales que son sancionados (Factores Sociales)®. 6 mediados por los miembros
de la organizacion.

Méndez en su estudio plantea el IMCOC, que es un instrumento para Medir el
clima en las Organizaciones Colombianas. En €l se incluyen las variables que son:
objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
motivacion, control, de comportamiento, de calidad, de actitudes y creencias, de
satisfaccion y de informacion.

La medicién del clima organizacional refleja la opinién y la percepcién que sobre
las condiciones y caracteristicas de cada organizacion, tienen sus participantes.
No se trata entonces de identificar las condiciones laborales existentes en la
empresa sino la opinién que sobre estas, tienen los trabajadores. Por esta razon la
medicion del clima organizacional suministra informacién valiosa para detectar las
posibles causas de los problemas de personal que se presentan en la empresa.

Los especialistas del desarrollo organizacional han elaborado métodos de
diagnéstico y algunas instituciones han validado instrumentos particulares para
medir su clima organizacional.

El analisis del diagnostico organizacional de una empresa permite evaluar las
fuentes de conflicto e insatisfaccion, al mismo tiempo que sirve para predecir
problemas criticos como ausentismo, rotacion, actitud sindical y desempefio
laboral. De esta manera la empresa asume una situacién adecuada para disefiar

% CHIAVENATO, Idalberto. Clima Organizacional. En: Administracién de Recursos Humanos.5 ed. Bogota.
2001. p.120.

® MENDEZ ALVAREZ, Carlos Eduardo. Clima Organizacional en Colombia: EL IMCOC, un método de analisis
para su intervencion. Centro Editorial Universidad del Rosario. 2006. p.33.
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el programa de personal que conduzca a mejorar sus condiciones actuales y
consecuentemente la conducta laboral de sus trabajadores®.

Para poder sostenerse exitosamente en el mercado, alcanzando los estandares de
calidad que exigen los nuevos tiempos, la empresa necesita desarrollar lineas de
accion que orienten el comportamiento de las personas en coherencia con los
objetivos institucionales. EIl clima organizacional es un aspecto determinante para
la productividad de las organizaciones. Tan importante como las ventas y la
planificacion, el clima organizacional afecta la buena marcha de las actividades y
el bienestar del personal a todos los niveles.

La empresa Superpack S.A.S., sede de Puerto Tejada - Cauca, es una empresa
dedicada a la prestacion de servicios de empaque a terceros o maquila bajo tres
modalidades: Capacidad de produccion (Fluctuaciones del mercado), Costo
(ofrece ahorro al cliente) y Especialidad (posee maquinaria que el cliente no tiene).

Superpack es una marca registrada ante la Superintendencia de Industria y
Comercio lo que permite trabajar en cualquier parte del territorio nacional sin tener
inconvenientes con otras compafias ni CAmaras de Comercio locales.

La empresa es un aliado estratégico de Kimberly-Clark Colombia la cual valora a
la gente incondicionalmente. Porque lo que se construye dentro de la compafiia es
sinbnimo de su cultura y un clima organizacional confiable, por lo cual busca
mejorar constantemente. En este sentido, cada afio participa en la encuesta del
Great Place to Work Institute (GPTW) la cual identifica y evalla la cultura
organizacional y posiciona como mejor lugar para trabajar nacional y globalmente.

En el 2012, Kimberly-Clark fue considerada una de las mejores empresas para
trabajar en América Latina. En Colombia, del 2000 hasta el 2009 estuvo dentro de
los cinco primeros puestos, y en el 2010 y el 2011 ocupod los puestos 11 y 18. En
el 2012, 2013 y 2014 ocupo nuevamente los primeros puestos. Con base en
indicadores importantes para su organizacion, como camaraderia y credibilidad, la
encuesta les permitié conocer la percepcion de sus colaboradores sobre el tipo y
calidad de relaciones en el lugar de trabajo, asi como los sentimientos que les
producen las diferentes facetas de la compafiia. Asi se puede seguir orientando y
consolidando la cultura de la empresa.

Kimberly-Clark en el afio 2006 y el 2014 fue catalogada como la segunda mejor
empresa para trabajar en Colombia, de acuerdo con la evaluacién que realiza

* CASTILLO APONTE, José. Diagnéstico Organizacional. En: Administracion de Personal: Un Enfoque hacia
la Calidad. Ecoe Ediciones. 2006. p. 50.

> MARTINEZ COLL, Juan Carlos. Una Aproximacion al Clima en Empresas Productivas Nacionales. En:
Actualizaciones para el Management y el Desarrollo Organizacional. Edicion Vifia del Mar. Chile. 2006. p.135.
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Great Place to Work Institute, de lo cual surgieron las siguientes preguntas: ¢Qué
los hace tan especiales?, ¢Qué hace feliz a su gente?, ¢Qué hace que su talento
sea la base para el crecimiento sostenible del negocio?

Han sido una secuencia de afios en los que Kimberly Clark ha demostrado ser la
mejor empresa para trabajar, este es el resultado de la dedicacién y compromiso
con su gente en diferentes segmentos, si el empleado es feliz y disfruta de lo que
realiza laboralmente, esto mismo refleja con su familia y donde este y de esta
manera quedara el nombre de la empresa.

El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido rapidamente durante
los ultimos afios, ya que las organizaciones, a través de la implementacion de
sistemas gestion de calidad y la inclusion de dicho tema en los indicadores de
gestion, la han asumido como uno de los elementos basicos para generar
mejoramiento continuo. De este modo la empresa Superpack ha logrado
incursionar en el mercado con una de las mejores empresas para trabajar que es
Colombiana Kimberly Colpapel.

A nivel mundial, existe el programa “Great Place to Work” que permite reconocer a
las empresas que son “El mejor lugar para trabajar’. Great Place to Work®,
empezd con un descubrimiento inesperado. En 1981, un editor de Nueva York le
pidi6 a dos periodistas comerciales (Robert Levering y Milton Moskowitz) que
escribieran un libro titulado The 100 Best Companies to Work for in America (Las
100 mejores empresas para trabajar en Estados Unidos). Aceptaron, aunque se
mostraron escépticos de encontrar 100 compafiias que reunieran los requisitos
para aparecer en el libro. Empezaron una travesia que los llevaria a mas de 25
afos de investigacion, de reconocimiento y de construccion de excelentes lugares
de trabajo, que continta hasta hoy.

Lo que descubrieron fue una sorpresa: la clave para crear un excelente lugar de
trabajo no es un conjunto de beneficios, programas o practicas que se deben dar a
los colaboradores, sino la construccion de relaciones de calidad caracterizadas por
la confianza, el orgullo y el compafierismo. Es asi como las relaciones basadas en
la confianza dejan de ser un factor secundario y se convierten en la clave para
mejorar los resultados del negocio®.

® The Best Companies to Work for in America. p. 26.
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1.2 PREGUNTA

Teniendo en cuenta la importancia que la empresa ha concedido a la opinién y la
percepcion del ambiente de trabajo de sus empleados, la pregunta de
investigacion que se propone en este trabajo de grado es:

¢, Qué factores influyen en la percepcion del clima organizacional del area de
produccion de la empresa Superpack S.A.S. Ubicada en el municipio de Puerto
Tejada —Cauca en el afio 2015?

1.3 SISTEMATIZACION

e ¢ Cuales son los factores de motivacion de los colaboradores que pueden
potencializar el logro de los objetivos?

e (/COmo se pueden determinar los niveles de satisfaccién laboral de los
empleados?

e (A través de que herramienta se puede hacer un andlisis del clima
organizacional?

e ;Cudles son los aspectos de mediciébn del clima organizacional mas
relevantes para poder realizar el plan de accién correspondiente?

1.4 DELIMITACION

Para el desarrollo de este proyecto de investigacién, se va a tener en cuenta la
operacion de Superpack en la empresa Colombiana Kimberly Colpapel S.A. Que
se encuentra ubicada en el municipio de Puerto Tejada — Cauca, la cual se
encarga de la elaboracién de productos higiénicos y productos para el hogar
representados en el mercado por marcas reconocidas como Scott, Kotex y
Huggies.

El estudio se realizara con 150 personas que conforman el area de produccion de
la empresa Superpack.

La conceptualizacion del clima organizacional se tomara desde la perspectiva de
autores como Carlos Eduardo Méndez Alvarez e Idalberto Chiavenato.
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El instrumento que se manejara para la investigacion es el planteado por Rensis
Likert, que se denomina escala de Likert.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar qué factores del area de produccion influyen en el clima organizacional
de la empresa Superpack S.A.S. Sede Puerto Tejada - Cauca

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar los factores de motivacion de los colaboradores que pueden
potencializar el logro de los objetivos.

e Conocer los niveles de satisfaccion laboral de los empleados.

e Analizar el clima organizacional a partir de un instrumento de medicion.

e Establecer cuales son las dimensiones de medicion del clima
organizacional mas relevantes para poder hacer el plan de accion
correspondiente.
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3 JUSTIFICACION

A través de los factores que influyen en la percepcion del clima organizacional en
el area de produccién de la empresa Superpack S.A.S., se identificaran aspectos
internos de caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los
empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tienen sobre el clima en la
organizacion y que influyen en su motivacion laboral y eficiencia’.

De igual forma un analisis del clima organizacional, permitira identificar las fallas y
los puntos a favor que presente la organizacion, relacionando a los colaboradores
en aquella practica, para que sientan que la entidad estd preocupada por sus
necesidades y problemas.

Del mismo modo el propédsito del estudio busca generar herramientas para
diagnosticar los factores de motivacibn de los colaboradores que pueden
potencializar el logro de los objetivos, ademas de recomendar acciones
especificas en base a los puntos débiles del clima organizacional de la entidad.

La empresa Superpack S.A.S. es una empresa que se ha consolidado con mas de
10 afos de vigencia en el mercado, por ser una empresa prestadora de servicios
de empaque a terceros, se involucra en un mundo altamente competitivo, porque
sus directivos siempre buscan estrategias para poder liderar este mercado. En
Superpack S.A.S., el area de recurso humano ha trabajado fuertemente en la
aplicacion de los principios organizacionales relacionados con la gestion del
capital humano, los cuales consisten en: atraer al mejor personal, retenerlo y
contribuir con su desarrollo, disefiando adecuadamente los puestos de trabajo,
estableciendo metas adecuadas, implementando un excelente programa de
reconocimiento y de liderazgo para garantizar que el objeto social de la empresa
se cumpla, teniendo como premisa que con el cumplimiento de estos principios el
personal se pueda convertir en una fuente de ventaja competitiva para que la
empresa pueda mantener el liderazgo en el mercado.

Por tanto, es necesario lograr a través de este trabajo de grado un trabajo
enfocado a una investigacion especifica para la empresa SUPERPACK S.A.S.,
consistente en indagar y estudiar sobre los diferentes elementos que conforman el

" MENDEZ ALVAREZ, Carlos Eduardo. Citado por GARCIA SOLARTE, Ménica. Herramientas o métodos de
diagnodstico del Clima Organizacional. En: Clima Organizacional y su Diagndstico: Una aproximacion
conceptual. Volumen 25. N° 42. Universidad del Valle. Cuadernos de Administracién. 2009. p. 48.
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clima organizacional y como éstos puede incidir en el desempefio de sus
empleados.

Por otra parte, se justifica este interés de investigar el clima organizacional de los
empleados que actualmente tiene esta empresa en la planta Kimberly Colpapel,
debido a que los 145 colaboradores venian vinculados con otro contratista que no
cumplieron con las expectativas y el plan de bienestar que se tenia planeado para
ellos, generando desconfianza y credibilidad.

Adicional a lo anterior, este trabajo puede servir de base o fuente de informacion
para otro tipo de estudios del mismo caracter que se pretendan ejecutar en
Superpack S.A.S.
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4 ASPECTOS METODOLOGICOS

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion obedecié a un enfoque cuantitativo, ya que este se
caracteriza por que “usa recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento”, lo cual estuvo orientado a la realizacién de este Trabajo de
grado.

De tal forma se seleccioné el enfoque cuantitativo con alcance descriptivo, ya que
en el enfoque descriptivo se pretende, “indagar la incidencia en los valores en que
se manifiestan una o mas variables (dentro del enfoque cuantitativo) o ubicar,
categorizar y proporcionar una vision de una comunidad, un evento, un contexto,
un fendmeno o situaciéon”®. En este caso se indago acerca de los factores que
influian en la percepcién del clima organizacional del area de produccion de la
empresa Superpack. Asimismo se pretendid describir el nivel de satisfaccion
laboral de los empleados y los factores de motivacion de los mismos.

4.2 METODO

El método de investigacion utilizado fue el método inductivo, este método utiliza el
razonamiento para obtener conclusiones que parten de hechos particulares,
aceptados como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de
caracter general®. La induccién permite pasar de los hechos particulares a los
principios generales. La induccion cientifica casi siempre se hace de manera
incompleta porque nunca podran ser observados ni estudiados todos los objetos,
hechos o fendmenos de una misma clase’. En efecto este método fue adecuado
para la tesis, ya que para realizar el estudio se tom6 solamente una parte

8 HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ C., Carlos y BAPTISTA, Pilar. Citado por DIAZ SUAREZ, Damalin.

Metodologia. En: Bibliotecas Publicas, Nuevas Tecnologias de la Informacion. Editorial Palibrio. Estados
Unidos. 2013. p. 125.

° Ibid., p. 125.

1 BERNAL, César A. Método y metodologia en la investigacion cientifica. En: Metodologia de la
Investigacion. 3 ed. Bogota D.C. Prentice Hall-Pearson. 2010. p. 59.

™ HURTADO, Ivan y TORO, Josefina. Método Inductivo. En: Paradigmas y métodos de investigacion en
tiempos de cambios. Caracas- Venezuela. Editorial CEC S.A. 2007. p. 64
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significativa o muestra de los elementos que constituian el problema de
investigacion.

4.3 TECNICAS PARA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Las técnicas o métodos empleados para recolectar la informacion y realizar el
Trabajo de grado estuvieron dados por fuentes secundarias, en este caso las
fuentes secundarias que se utilizaron para la investigacién fueron: libros, trabajos
de grado, articulos indexados, revistas electrénicas y diccionarios relacionados
con el tema de percepcién del clima organizacional.

También se utilizaron fuentes primarias; segun el enfoque cuantitativo de la
investigacién fue conveniente usar la encuesta, como fuente primaria, esta se
define como el método que se realiza por medio de técnicas de interrogacion,
procurando conocer aspectos relativos a los grupos®?. El propésito de la encuesta
es generar estadisticas, es decir, la descripcion cuantitativa o numérica acerca de
algunos aspectos de la poblacién de estudio™®.

4.3.1 Instrumento

El instrumento que se utilizé fue la encuesta, de Rensis Likert, quien cred un
instrumento de evaluacion de la organizacién en su conjunto, que ha dado mucho
juego en empresas y organizaciones. Los niveles intermedios evallan los
superiores a ellos y después los niveles subordinados; también puede evaluarse el
propio departamento o division y después la organizacién en su conjunto. Se trata
de procesar y someter a tratamiento estadistico las respuestas para cuantificar y
medir el resultado de cada item en orden a averiguar el grado de
acuerdo/desacuerdo en cuanto al diagndstico extraido de las respuestas de los
diferentes niveles y, a partir de él, formular un plan de accién®*. Aplicé al proyecto
planteado, ya que sirvié para recopilar datos, conocimientos, ideas y opiniones de
grupo; aspectos que se analizan con el propdsito de determinar rasgos de las

2 GARCIA CORDOBA, Fernando. Concepto de encuesta. En: el Cuestionario: recomendaciones

metodoldgicas para el disefio de cuestionarios. Editorial Limusa. 2002. p. 19.

3 FOWLER JR. Floyd .Introduction. On: Survey Research Methods. 4 ed. United States of America. Sage
ublications. Inc. 2009. p.1.

4 GARCIA JIMENEZ, Jests. El modelo de Evaluacion de Rensis Likert. En: La Comunicacion Interna.

Madrid. Ediciones Diaz de Santos S.A.1998. p. 107.
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personas, proponer o establecer relaciones entre las caracteristicas de los sujetos,
lugares, situaciones y hechos™ .

4.3.1.1 Instrumento de Rensis Likert: el mas popular de todos los
procedimientos de escalamiento de actitud, sin duda debido a su sencillez y
versatilidad, es el procedimiento disefiado por Rensis Likert. Al igual que con el
método de Thurstone de intervalos de igual aparicion, el método de rangos
sumarizados empieza con la recopilacion o elaboracion de una gran cantidad de
reactivos de enunciados que expresen diversas actitudes positivas y negativas
hacia un objeto o acontecimiento especifico.

Después de disefiar un conjunto de enunciados preliminares, se indica a un grupo
de personas, que en una escala de 4 a 7 puntos sefialen la medida en que estan
de acuerdo o en desacuerdo con cada enunciado. En el caso tipico de una escala
de 5 puntos, los reactivos expresados en forma positiva se califican con 0 para
muy en desacuerdo, 1 para en desacuerdo, 2 para indeciso, 3 para de acuerdoy 4
para muy de acuerdo; los reactivos expresados de manera negativa se califican
con 4 para muy en desacuerdo, 3 para en desacuerdo, 2 para indeciso, 1 para de
acuerdo y 0 para muy de acuerdo. La calificacién total de la persona en el conjunto
inicial de reactivos se calcula como la suma de sus calificaciones en los reactivos
individuales. Después de obtener las calificaciones totales para todas las personas
gue respondieron en el conjunto de reactivos inicial, se aplica a cada reactivo un
procedimiento estadistico (prueba t o indice de discriminacién de los reactivos).

Entonces se seleccionan cantidades iguales de reactivos expresados de manera
positiva y negativa (por lo regular, diez de cada uno) que distingan de manera
significativa a los participantes cuyas calificaciones se ubiquen en el 27%
inferior=.

Entre las variables del modelo que aplican, estan proceso de liderazgo, caracter
de las fuerzas motivacionales, de los procesos de toma de decisiones, fijacion de
objetivos, procesos de control, caracteristicas de la actuacion y formacion y
perfeccionamiento.

15117

Ibid., p.20.
6 AIKEN, Lewis R. Escalas tipo Likert. En: Test Psicolgicos y Evaluacion. Undécima edicion. México.
Pearson Educacion. 2003. p. 298.
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Likert en su modelo llamado Sistemas de Administracion, define cuatro estilos de
supervision:

Autoritario Explotador: Dispone de muy pocas interacciones y comunicaciones
dirigidas a alcanzar los objetivos de la organizacion; la direccion del flujo
comunicacional es descendente; el grado de aceptacion de la comunicacion
descendente es minimo (se recibe con mucha sospecha); la comunicacién tiende
a ser inexacta; la compenetracion psicologica entre superiores y subordinados es
muy poca (ni se conocen bien, ni se comprenden).

Autoritario benevolente: dispone de pocas interacciones y comunicaciones
orientadas a objetivos corporativos; la direccion del flujo es descendente en su
mayor parte; el grado de aceptacion de la comunicacién descendente es relativo
(puede ser o no recibida con sospecha); en cuanto a exactitud del contenido, éste
se transmite de forma selectiva y contaminada (lo que el directivo “quiere oir”);
superiores y subordinados sélo se conocen superficialmente.

Consultivo: dispone de bastantes interacciones y comunicaciones orientadas a
objetivos corporativos; la direccion del flujo comunicacional es descendente y
ascendente; la comunicacion descendente es con frecuencia aceptada, puede ser
0 no abiertamente discutida y, s6lo en ocasiones es recibida con sospecha; la
exactitud del contenido se limita a lo que el directivo “quiere oir” y las demas
informaciones son transmitidas con reserva; superiores y subordinados se
conocen y comprenden bastante bien.

Participativo: incluye muchas interacciones y comunicaciones, tanto con los
individuos como con los grupos; la comunicacion fluye en todas las direcciones; el
grado de aceptacion de la comunicacion descendente es alto y, en el caso menos
frecuente de no ser aceptada, es discutida con franqueza; es generalmente exacta
en su contenido; la compenetracion psicolégica entre superiores y subordinados
es alta, ya que se conocen y comprenden muy bien*’.

4.4 TRATAMIENTO O ANALISIS DE LA INFORMACION

El tratamiento de la informacion que consiste en la determinacion de los
procedimientos para la codificacion y tabulacion de la informacion para el

" GARCIA JIMENEZ. Op. cit., p. 107-109.
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recuento, clasificacién y ordenacién en tablas y cuadros'®, en el caso de la
investigacién los datos fueron presentados y analizados por medio de Microsoft
Office Excel version 2007, la cual es una aplicacion estandar para el tratamiento
de datos numéricos, financieros y estadisticos'®; y la versién 17 de IBM SPSS
Statistics que se encuentra en la Sede San Fernando de la Universidad del Valle
que es un software estadistico con grandes propiedades graficas integradas
dentro de un mismo sistema, que facilito el analisis estadistico de los datos®. Se
manejaron también herramientas estadisticas tales como histogramas.

El tipo de estadistica utilizada fue la Estadistica descriptiva Central, en lo relativo a
esta, la Estadistica Descriptiva es la que se centra en la recoleccion, resumen y
presentacion de un conjunto de datos?*

En estadistica descriptiva, las medidas de tendencia central tienen por objeto
describir un conjunto de datos de forma abreviada y comprensible. Es importante
calcular la medida de tendencia central que mas interese para lo que se desea: un
valor promedio (media), el valor central de la distribucion (mediana) o el valor que
aparece en mas ocasiones (moda)®

4.5 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion: Se designa con este término a cualquier conjunto de elementos que
tienen unas caracteristicas comunes. Cada uno de los elementos que integran tal
conjunto recibe el nombre de individuo®. También se define como, “el grupo del
cual se recogen los datos o se selecciona una muestra”®* La poblacién objeto de
estudio estuvo conformada por 150 personas que componian el area de
produccion de la empresa. Debido a la imposibilidad en la mayoria de los estudios
de poder investigar todos los sujetos de una poblacion, se hizo necesaria la
utilizacion de subconjuntos de elementos extraidos de la poblacion. Dicho

8 MENDEZ ALVAREZ, Op. Cit., p. 255.
' FERREIRO FERNANDEZ, Maria Esther. Introduccién. 1 ed. En: Microsoft Excel 2007 aprenda a gestionar
datos de forma eficaz. Espafa. Editorial Ideaspropias. 2010. p. 13.

° PEDROZA, Henry y DICOVSKY, Luis. El sistema de analisis estadistico del SPSS. En: Sistema de
AnaI|S|s Estadistico con SPSS. Managua. IICA- INTA. 2007 p.33.

BERENSON Mark, et al. Basic Concepts of statistics. On: Business Statistics: Concepts and Applications.

" edition. China. Pearson- Prentice Hall. 2012. p. 5.

SABADO TOMAS, Joaquin. Medidas de Tendencia Central. En: Fundamentos de bioestadistica y analisis
de datos para enfermeria. Primera edicion. Espafia. Servei de Publicacions. 2009. p. 41.

% JUEZ MARTEL, Pedro. Concepto de poblacién o muestra. En: Probabilidad y Estadistica matematicas.
Edltorlal Diaz de Santos. 1997. p.95.

* URDAN C., Timothy. Glossary of Terms and Symbols for chapter 2. On: Statistics in Plain English. 2 ed.
Taylor & FranC|s e-Library. New Jersey. 2005. p. 14.
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subconjunto es denominado Muestra®®. Esta tan bien se define como “Un individuo
0 grupo, seleccionado de una poblacion, de quien o de los cuales los datos son
recopilados”®®.

Dado un porcentaje de respuesta del 53,33% de la muestra frente a la aplicacion
de la encuesta, se estimo realizar un Muestreo no Probabilistico por Conveniencia,
gue supone un procedimiento de seleccion informal. La ventaja de una muestra no
probabilistica desde la vision cuantitativa, es su utilidad para determinado disefio
de un estudio que requiere no tanto una “representatividad” de elementos de una
poblacion, sino una cuidadosa y controlada eleccion de casos con ciertas
caracteristicas?’, para este tipo de muestreo se emplearon 80 personas del area
produccién de la organizacion. En el tipo de muestreo no probabilistico, los
resultados se aplican nada mas a la muestra en si 0 a muestras similares en
tiempo y lugar; teniendo en cuenta también que la muestra por conveniencia es,
en la que se analizan los casos disponibles a los cuales se tiene acceso.?®

El desarrollo de la investigacion se presento en las siguientes fases:

Determinacion del modelo de encuesta con el que se deseaba a trabajar.
Seleccion de la muestra a encuestar.

Tabulacién y analisis de datos por medio de Microsoft Excel y SPSS.
Realizacion de graficas y aplicacion de herramientas estadisticas con los
resultados obtenidos.

5. Presentacion de resultados y hallazgos.

hPwbrE

%> JUEZ MARTEL. Op. Cit., p.95.

® URDAN C., Op. Cit., p. 14.

*’ HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ C., Carlos y BAPTISTA, Maria del Pilar. (Cémo y Cudles son las
muestras no probabilisticas? En: Metodologia de la Investigacion. 5 ed. México D.F. McGraw- Hill. 2010. p.
189-190.

% |bid., p. 401.
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5 MARCO DE REFERENCIA

5.1 MARCO CONTEXTUAL

La empresa Superpack S.A.S. es una entidad dedicada al suministro de
soluciones industriales, en las fases finales de los procesos productivos de
manufactura en general que responda a las necesidades asociadas al control de
costos y al crecimiento interno de las organizaciones, al desarrollo de outsourcing
(Maquilas) como sector productivo.

La empresa est4 fundamentada en BPM (Buenas Préacticas de Manufactura), las
cuales le permiten fomentar una cultura de calidad reflejada en un producto que
cumple con las expectativas de los clientes. Las normas de calidad bajo las
cuales realiza la operacion de sus procesos, estan basadas y fueron adaptadas de
acuerdo a las mejores practicas que se manejan en Procter and Gamble y
acogiéndose a los principios que tienen establecidos en las normas BASC.

La solidez de la compafiia, la innovacion de los procesos, las buenas practicas de
manufactura, la responsabilidad social empresarial, asi como su crecimiento
sostenible, nos convierten en una compafiia que aporta eficiencia en la cadena de
valor de nuestros clientes.

5.1.1 Resefa Histoérica
Superpack S.A.S., se fundd el 4 de Enero de 1999 por Juan Felipe Trujillo J. e
Ignacio Uribe Arbelaez, actuales socios y gerentes de la compafiia. Comenzé con

12 empleados y actualmente tiene 1.152 de caracter continuo y 387 temporales.

Su objeto social fundamental es la prestacién de servicios de empaque a terceros
o maquila bajo tres modalidades:

1. Capacidad de produccion (Fluctuaciones de mercado)

2. Costo (Superpack ofrece ahorros al cliente)
3. Especialidad (Superpack posee maquinaria que el cliente no tiene).
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“Superpack” es marca registrada ante Superintendencia de Industria y Comercio lo
que le permite trabajar en cualquier parte del territorio nacional sin tener
inconvenientes con otras compafias ni CAmaras de Comercio locales.

5.1.2 Misién

Con nuestros valores estratégicos y con el involucramiento del equipo de trabajo,
Superpack es una organizacién que esta enfocada en proporcionar mejor calidad
de vida a nuestros empleados con un ambiente seguro de trabajo.

Trabajamos en ser los mejores en el mercado de empaques a terceros pensando
siempre en la satisfaccion del cliente, mediante la mejor calidad y precios en
nuestros procesos.

5.1.3 Visién

Ser la mejor alternativa en el mercado de empaques a terceros, con un excelente
servicio y completa satisfaccion del cliente, por medio de la calidad total que
comprende ingenieria, efectividad, transparencia al cliente, seguridad, respaldo y
compromiso social.

Ser una organizacion abierta a las observaciones de nuestros clientes, y asi
buscar la excelencia como objetivo que nos distinga sobre los otros proveedores y
potenciales competidores.

5.1.4 Valores Estratégicos

e Excelente Calidad
e Excelente Servicio
e El mejor precio

e Calidad Humana

e Transparencia al Cliente.
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5.2 MARCO TEORICO
5.2.1 Origenes del estudio del clima organizacional

Para estudiar la motivacion en el trabajo es preciso partir del conocimiento de las
necesidades humanas y de cdmo actuan sobre la conducta. De esta forma, se
pondréan los cimientos que permitiran analizar desde el punto de vista critico las
diferentes teorias de la motivacion.

5.2.1.1 La teoria de Maslow: Maslow presenta en su teoria una organizacion
jerarquica de predominio relativo de las necesidades humanas. Ahora bien, segun
este autor, para comprender la conducta de las personas dicho conjunto de
necesidades hay que concebirlo como un todo.

El sistema de necesidades humanas esta en constante expansion, de forma que
las méas elevadas inician su influencia sobre la conducta como resultado de la
satisfaccion de las necesidades de orden inferior. A hora bien, esta necesidad
inferior no desaparece, sino que su influencia puede volver a aparecer cuando su
nivel de satisfaccion desciende por debajo del minimo. El concepto clave en el
sistema de necesidades de Maslow es el de autorrealizacion; esto es, la tendencia
de la persona a ser realmente lo que puede llegar a ser. Como consecuencia, esta
teoria hace hincapié en la singularidad de cada individuo.

De la formulacién de la teoria de Maslow se deduce que si el comportamiento de
las personas se orienta directamente a la satisfaccion de sus necesidades, sus
intereses les dirigirdn hacia aquellas actividades que les procuren esa satisfaccion
y tenderan a evitar las que les impidan alcanzarla **

Desde el punto de vista de Maslow, las primeras necesidades que se activan en el
hombre son las fisioldgicas; esto es, aquellas que le llevan a sobrevivir: hambre,
sed, etc.

Una vez que las necesidades fisiologicas han quedado satisfechas a un
determinado nivel, se activa la influencia de las necesidades de seguridad sobre la
conducta humana; esto es, cuando la persona ha comido quiere asegurarse la
comida.

% PALOMO VADILLO, Maria Teresa. La Motivacion. En: Liderazgo y Motivacion de Equipos de Trabajo.
Editorial Esic. Madrid. 2010. p.91
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El tercer grupo de necesidades que se activa cuando las de seguridad han
alcanzado el nivel critico de satisfaccion son las de afiliacion o afecto; esto es, las
necesidades de pertenencia al grupo y de relacién con las deméas personas; de
querer y ser querido. A si, cuando la persona ha comido y se ha asegurado la
comida, buscara relacionarse con otras personas.

El cuarto grupo de las necesidades que se activa cuando se han satisfecho
suficientemente las de afecto, son las de autoestima; esto es, las que llevan al
sujeto a querer conocer sus posibilidades y valores reales.

Por ultimo, aparece la necesidad de autorrealizacion, o, lo que es lo mismo, la
tendencia de la persona a ser cada vez mas ella misma. Esta necesidad se activa
cuando la de autoestima ha alcanzado un nivel aceptable de satisfaccion®.

5.2.1.2 La Teoria de McClelland: la Necesidad de Afiliacion: Es el deseo de
establecer, mantener o renovar una relacion afectiva positiva con otras personas.

Para la escuela de las Relaciones Humanas, éste es el factor motivacional mas
importante en el &mbito laboral. Las investigaciones mas recientes sobre el tema
llegan a la conclusion de que esta necesidad, aunque existe en todas las
personas, esta activada con diferentes intensidades en cada una de ellas®.

Se ha comprobado que la necesidad de afiliacion se manifiesta con mayor
intensidad en circunstancias que impliquen un cierto grado de ansiedad para las
personas.

La Necesidad de Poder: Es el deseo de las personas de obtener o mantener el
control de los medios que les permitan dirigir, dominar o influir en el
comportamiento de los demas. La necesidad de poder es una de las mas
desacreditadas en el mundo laboral, porque siempre se piensa que las personas
con un alto nivel en la misma van a comportarse de forma despética y autoritaria.

En general, la necesidad de poder es una de las que, como consecuencia de las
condiciones en que se realiza el trabajo industrial, se encuentra especialmente
activada, por lo que es preciso tenerla muy en cuenta a la hora de hablar de la
satisfaccion en el trabajo.

% Ipid., p. 92.
* Ibid., p. 96.
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La Necesidad de Logro: Se puede definir como el deseo de hacer las cosas bien,
de tener éxito en sus actuaciones y de alcanzar ciertos estandares de excelencia.

Se refiere a la alegria o tristeza con que la persona reacciona ante los resultados
de sus esfuerzos.

La persona con elevada necesidad de logro suele sentirse inclinada hacia tareas
gue considera retadoras o dificiles, de forma que, cuando alcance el éxito en su
realizacion, sienta la satisfaccion de haber conseguido un logro personal. Para
estas personas, el logro es un fin en si mismo; por el contrario, las que tienen unas
bajas necesidades logro, a mayor esfuerzo exigen mayores recompensas
tangibles.

La necesidad de logro en el individuo no es mas que una de las facetas de la
tendencia de las personas hacia la autorrealizacion, hacia la maduracion
psicoldgica®.

5.2.1.3 La Teoria de McGregor: los trabajos de Douglas McGregor Se desarrollan
en el campo de los estilos de direccién y la motivacion de los trabajadores, y
suponen un esfuerzo continuo para demostrar que la importancia del potencial
humano, para ayudar a la empresa a conseguir sus objetivos, era mucho mayor de
lo que suponian la mayoria de los directivos del momento.

Desde su punto de vista, tanto las personas como las organizaciones obtendrian
importantes beneficios de la implantacion, en las empresas, de un clima de mayor
libertad y flexibilidad, apoyando en una supervision mas abierta y participativa.

Douglas McGregor, por medio de sus difundidas Teoria X y Y, planteé una
distincién entre los supuestos relativos a la motivacién humana sobre gerencia de
personal.

La Teoria X: asume que a las personas les desagrada el trabajo y deben ser
obligadas, controladas y dirigidas hacia los objetivos que persigue la organizacion.

* Ibid., p. 96.
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La Teoria Y: (integracion de los objetivos) hace hincapié en el interés intrinseco o
que, por término medio, tienen las personas en su trabajo, y su deseo de actuar
con propia iniciativa para resolver los problemas de la empresa.

Por supuesto, McGregor concluye que la segunda postura es la mas aceptable y
la que deberian seguir todos los directivos>3.

5.2.1.4 La teoria de Ouchi: sus resultados han sido la formulacion de la Teoria Z
y la aplicacion en occidente de los circulos de calidad. Propone una organizacion
cuyos logros sean la suma de los esfuerzos de los miembros, cuya identificacién
con su empresa les lleve a obtener su autoestima a través de los logros de la
compainia.

Los circulos de calidad son un instrumento de las empresas que aplican la Teoria
Z. Un circulo de calidad es un pequefio grupo de empleados del mismo lugar de
trabajo que han sido adiestrados para identificar y analizar problemas vinculados a
sus propias tareas. Una vez completado el andlisis y formulada una solucion, se
presentan a la administracién de la empresa las recomendaciones pertinentes.

La idea de los circulos de calidad motiva mediante la participacion, tratando de
satisfacer las necesidades superiores y utilizando los factores motivadores de
Herzberg. Los  participantes obtienen el reconocimiento, asumen
responsabilidades, cumplen una labor util, llegan a comprender mejor a su
empresa*”.

5.2.1.5 La teoria de los factores de Herzberg: Herzberg resume su teoria de la
siguiente forma: los factores que contribuyen a la satisfaccién y motivacion en el
trabajo son distintos e independientes de los factores que tienden a provocar
insatisfaccion. Se deduce, por tanto que estos sentimientos no son opuestos ya
gue segun estudiemos la satisfaccion o la insatisfaccion los factores a considerar
son completamente diferentes>>.

% Ibid., p. 100.
* Ibid., p. 102.
% Ibid., p. 107.
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5.2.1.6 Trabajos de Elton Mayo: como resultado de los experimentos en la
Western Electric, en Hawthorne, fue elaborada la teoria de las relaciones humanas
por los socidlogos Mayo y Roethlisbeger. Segun Mayo deberia mejorarse el clima
de trabajo y evitarse los conflictos abiertos, para lograr la eficiencia en la
produccion.

Son tres las aportaciones de Elton Mayo y su grupo:

e Eltrabajo como la actividad mas relevante del hombre.

e La importancia del uso de la psicologia y la fisiologia para mejorar la
situacion del trabajador, reduciendo los esfuerzos y mejorando el clima de
trabajo.

e EIl reconocimiento de que la actividad humana dentro de la empresa se
expresa no en forma individual sino a través de grupos®.

5.2.2 ¢Qué es el Clima Organizacional?

El clima organizacional representa el ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, y se halla estrechamente relacionado con el grado
de motivacién reinante®’. El ambiente propio de la organizacién producido y
percibido por el individuo; de acuerdo con las condiciones que se encuentran su
proceso de interaccidn social y la estructura organizacional.

El clima es percibido por el individuo, determina su comportamiento e incide en los
niveles de motivacion, bajo los que el individuo se desempefia y a la vez desarrolla
sus necesidades e intereses.

El significado del clima “adaptado a las organizaciones tiene connotaciones
similares al clima ambiental, pero integra un conjunto de caracteristicas objetivas y
subjetivas que se dan en una organizacion, perdurables en el tiempo e
identificables, que la configuran y distinguen de otras organizaciones, lo que
permite explicar aspectos cruciales del dia a dia que vivencian sus colectivos
profesionales y personas individuales.

Entre dichas caracteristicas pueden destacarse los estilos de direccion y liderazgo,
las normas y procedimientos, las condiciones ambientales y de seguridad, las

36 MERCADO, Salvador. El Humano Relacionismo. En: Administracion Aplicada. Editorial Limusa.
Mexico.2004. p.21.
37 CHIAVENATO. Op. Cit., p. 120.
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politicas de empresa (salarial, de factor humano o recursos humanos) los tipos de
comunicacién formal e informal, las percepciones de los empleados, las
dimensiones de la gestion y la participacion, etc. Que predominan en dicha
organizacion, o bien en un departamento/area funcional concreta, y que influyen

en el comportamiento de sus miembros”.

Clima organizacional es un concepto que refleja el contenido y la fuerza en la que
prevalecen valores, normas, actitudes, comportamientos y sentimientos de las
personas en una organizacion®.

5.2.3 Perspectivas para la definicion de Clima Organizacional

El concepto clima organizacional se define desde diferentes perspectivas. La
definicibn de cada autor esta determinada por la forma como individualmente
consideran el origen del mismo, asi como de las situaciones que lo determinan. En
este orden, existen diferentes ideas acerca del origen del clima organizacional®.

5.2.3.1 El clima determinado por los procesos psicoldgicos: referencia su
andlisis en el individuo y su caracter subjetivo. Considera el clima como un atributo
del hombre; por ello, analiza su comportamiento en la organizacion y también las
percepciones y significados que construye del ambiente, generando el clima
psicoldgico.

Schneider, al referirse a los procesos que el individuo tiene en la organizacion,
encuentra que el primero de ellos se refiere a la necesidad que aquél siente de
establecer interaccion social, para ello busca y selecciona a otros; el segundo
tiene que ver con el establecimiento de sentimientos de atraccion o afinidad hacia
la organizacion y el ultimo se refiere a la construccion de un sentimiento negativo o
de atraccion, al sentir pertenencia a la organizacion.

% BERBEL G. Gaspar y GAN, Federico. Clima. En: Manual de Recursos Humanos. Barcelona. Editorial UOC.
2007. p.169.

% RIGGLE. Robert. The Impact of Organizational Climate Variables of Perceived Organizational Support,
Workplace Isolation, and Ethical Climate on Salesperson Psychological and Ethical Climate on Salesperson
Psychological and Behavioral Work Outcomes. Florida. ProQuest. 2007. p. 14.

“ MENDEZ. Op.cit., p.32.
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5.2.3.2 El clima, atributo de la organizaciéon: las caracteristicas de la
organizacion influyen en las percepciones que las personas construyen sobre el
clima. Esta concepcién conduce a la medicion objetiva de las propiedades y
procesos de la organizacion. Payne y Pugh analizan el clima como el resultado de
las experiencias vividas por los individuos en la organizacion, el conocimiento de
los objetivos, el grado de formalizacion de su estructura en términos de
centralizacidén, especializacion, incorporacion y uso de tecnologia, entre otras.
Para Gary Dessler, “el clima organizacional representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinidbn que se haya
formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensa,
consideracion, cordialidad, apoyo y apertura™*.

5.2.3.3 El clima, un constructor de la realidad: Naylor concibe el clima como un
proceso descriptivo que se desarrolla en tres niveles: el primero, las
caracteristicas que actualmente tiene el ambiente; el segundo, las percepciones
que tiene cada persona; el tercero, la intensidad de la percepcién que el individuo
tiene sobre una caracteristica psicolégica de la organizacion que se explica a partir
de las percepciones de los atributos ambientales*.

Lo interesante de este modelo es la clara distincién que establece entre:

e Las caracteristicas ambientales reales que constituyen la base perceptiva y
gue se corresponde con el medio ambiente externo al individuo.

e Las percepciones individuales del grado en que estos atributos ambientales
son relevantes para los individuos en su descripcion subjetiva del ambiente.

e El constructor de clima psicologico formado por los juicios que integran los
atributos percibidos del medio ambiente valorados desde la perspectiva de
los sujetos (expectativas, personalidad, etc.) dando lugar a un clima
globalizado y personalizado que representa un juicio descriptivo sobre la
organizacion.

El clima organizacional en el nivel | es independiente de las percepciones de los
individuos, por lo que, tedricamente, su medicion podria realizarse a través de
métodos objetivos, como puede ser la observacion externa.

“Lbid., p. 33.
“2 bid., p. 34.
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El clima organizacional en el nivel Il viene determinado por la descripcion de las
percepciones individuales. Tiene el inconveniente de no poder precisar hasta qué
punto esta percepcion refleja exactamente los atributos reales de la organizacion o
son mas bien atribuibles a la idiosincrasia particular del perceptor.

El clima organizacional en el nivel Ill sintetiza el constructo psicolégico de clima
como conjunto de juicios descriptivos sobre la organizacion. Su medicion debe
obtenerse directamente de los individuos como evaluacién de la cantidad exacta
prese4r;te en la organizacion de cada una de las dimensiones particulares del
clima™.

5.2.3.4 El clima desde una perspectiva integral: se integra individuo, grupo y
organizacion, considerando el clima como propiedad del individuo y de la
organizaciéon. En este propdésito, Schneider y Reichhers hacen referencia a que la
percepcion del clima que construyen las personas no se explica solamente por
aspectos subjetivos u objetivos; resultan de la intencidn que tienen para entender
la organizacién, asi como las actividades que ejecuta en el cargo que
desempenian.

Se entiende que en la construccion del Clima intervienen como elementos basicos:

e Las personas interactian en el mismo “sistema social” que determina
condiciones propias de su estructura social; significa que comparten las
mismas caracteristicas objetivas que distinguen a la organizacion.

e Las personas realizan procesos psicolégicos sobre las condiciones en las
cuales interactuan en el “sistema social”; las aceptan y/o comparten y/o
identifican, produciendo imagenes positivas o0 negativas hacia la
organizacion.

e Las personas interpretan y valoran los componentes homogéneos y
comparten significados en su proceso de interaccién social**.

5.2.4 ¢Qué se Entiende Hoy por Clima?

El clima es un concepto dinamico que cambia en funcion de las situaciones
organizacionales y de las percepciones que las personas tienen de dichas

3 CHIANG VEGA, Margarita; MARTIN R., Maria José y NUNEZ P., Antonio. Modelo de clima organizacional a
tres niveles (1980). En: Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Editorial Univ
Pontifica Comillas. 2010. p.141

“* MENDEZ. Op.cit., p. 34-35.
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situaciones. A la vez, el clima tiene una cierta permanencia, a pesar de
experimentar cambios por situaciones puntuales o coyunturales. Esto significa que
se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacién, con
cambios relativamente graduales. Estabilidad que puede sufrir perturbaciones
derivadas de decisiones que afecten de forma relevante el devenir organizacional.

Una situacion de conflicto no resuelto, nuevo personal, nueva direccion, nuevas
tecnologias, nuevos procedimientos, son ejemplos de elementos que pueden
modificar el clima (o climas) por un tiempo determinado, empeorandolo o
mejorandolo.

El clima afecta directamente al grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene
una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros; en tanto que una organizacion cuyo clima esté deteriorado no podra
esperar un alto grado de identificacion.

El clima es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos,
promocion y movilidad funcional, etc. Estas variables, a su vez, pueden verse
afectadas por el clima®.

5.2.5 Importancia de Valorar el Clima Organizacional

Dentro del proceso de evolucion y desarrollo de una organizacién se considera
importante el estudio del clima. Una politica adecuada para intentar desarrollar un
rendimiento positivo, estriba en la importancia de lograr las metas y fines
planificados y en alcanzar, en la medida de lo posible, un nivel de satisfaccion
laboral pertinente entre los miembros de la organizacién. Para ese menester, es
necesario crear una estabilidad dentro del sistema que aporte métodos para
obtener informacién sobre determinados aspectos como:

¢ Nivel de actitudes de los miembros ante las peticiones de la estructura,
valoracion de los individuos sobre las politicas de la empresa.

¢ Nivel de conflictos que influyan negativamente en el proceso de desempefio
laboral.

> BERBEL G. y GAN. Op. Cit., p.177.

39



e Desarrollo del sistema para plantear nuevos retos y prever posibles
dificultades®.

La valoracion del clima es vital para la organizacion porque supone una gestion
activa que posibilita:

e Prevencién de planes ante los cambios y dificultades.

e Permite la planificacion y desarrollo de actuaciones que faciliten el
desarrollo de la organizacion.

e Determina procesos de resolucion de problemas.

e Permite una gestion adecuada de los miembros con relacion a la
satisfaccion de las necesidades y expectativas.

5.2.6 Relacion entre Clima Organizacional y Motivacion

El clima organizacional estd estrechamente ligado con la motivacion de los
miembros de la organizacion. Si la motivacion de éstos es elevada, el clima
organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion,
animacion, interés y colaboracion entre los participantes. Cuando la motivacion de
los miembros es baja, sea por frustracién o por barreras a la satisfaccion de las
necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar. El clima
organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion
y depresion: en algunos casos puede transformarse en inconformidad, agresividad
e insubordinacion, tipicos de situaciones en que los miembros se enfrentan
abiertamente con la organizacién (como en los casos de huelgas, mitines, etc.*’.

5.2.7 Motivacion

El concepto de motivacion tal como lo describen distintos autores, tiene una serie
de caracteristicas notablemente generalizadas:

e Su consideracion como proceso psicolégico.
e La desencadena una necesidad de cualquier indole (psiquica, social o
fisica).

6 GUILLEN GESTOSO Carlos y GUIL BOZAL, Rocio. Importancia de valorar el Clima Organizacional. En:
Psicologia del trabajo para relaciones laborales. Madrid. McGraw Hill. 2007. p. 169.
4" CHIAVENATO. Op.cit., p.119-120.
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e Esta orientada a una meta que la persona selecciona, meta cuya
consecucién considera valida para satisfacer esa necesidad.

e Facilita la actividad en cuanto es energizante y mantenedor de esa energia
hasta el logro de la meta®.

En el ambito del trabajo, Robbins define la motivacién laboral como la “voluntad
para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

personal™®®.

5.2.8 Tipos de Motivacion Laboral

Se puede hablar de dos tipos de motivacion laboral que pueden influir en la
calidad de la produccién: la motivacion intrinseca y la extrinseca.

5.2.8.1 Motivacion intrinseca: es la que lleva a la satisfaccion de las necesidades
superiores, que segun la clasificacion de Maslow son las tres ultimas de su
piramide: necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion. Se denomina
motivacion intrinseca porque tiende a satisfacer estas necesidades a partir de las
caracteristicas de contenido y ejecucién del propio trabajo, como el tipo de trabajo,
el proceso mismo de realizarlo (autonomia, oportunidades para poner en préactica
los conocimientos y habilidades que se tienen), el reconocimiento recibido de los
demas y la autoevaluacién por la ejecucion, la responsabilidad personal implicada,
el progreso social que reporta y el desarrollo personal que conlleva®.

Hackman y Oldman presentaron un “Modelo de las caracteristicas del trabajo” en
el que sefalan que la motivacién laboral intrinseca se produce cuando se dan en
la persona tres “estados psicolégicos criticos”: significatividad del trabajo,
responsabilidad personal sobre los resultados de su trabajo y conocimiento de
esos resultados. Las personas no reaccionan de la misma manera ante estas
caracteristicas; hay unas variables moduladoras de estos estados psicologicos
criticos que son: los conocimientos y destrezas que poseen, la necesidad de

8 GUILLEN GESTOSO y GUIL BOZAL, Op. cit. p. 196.
49 .

Ibid., p.197.
% Ibid., p. 204.
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crecimiento y la satisfaccion personal con determinados aspectos del contexto
laboral.

5.2.8.2 Motivacion Extrinseca: la motivacion extrinseca satisface las dos
primeras necesidades de la escala de Maslow, o necesidades inferiores: las
fisioloégicas y las de seguridad. Se denomina “extrinseca” porque tiende a la
satisfaccion de estas necesidades a partir de aspectos externos de la propia tarea,
como las retribuciones economicas (monetarias 0 en especie), o las
caracteristicas del contrato laboral (fijo, eventual, etc.) Esta motivacion es mas
propia de las personas para las que la actividad laboral no es un fin en si misma,
sino un medio para obtener otros fines>".

5.2.9 El clima Organizacional y la Percepcion

El clima organizacional esta constituido fundamentalmente por las percepciones
de las personas que integran la organizaciéon®. El clima es un concepto dindmico,
gue cambia en funcion de las situaciones organizacionales y de las percepciones
que las personas tienen de esas situaciones®?.

5.2.10 Percepcion

Se puede hablar de percepcion, como el conjunto de los mecanismos por los que
un individuo conoce, se representa, juzga o se forma una impresion de alguien.

Ahora bien, el ser humano conoce a los demas hombres no solo por via de
estimulacién sensorial sino que puede pensar, razonar, imaginar, inducir, deducir
sobre ellos. Un resumen de las caracteristicas de las percepciones son las
siguientes:

a) Toda percepcidon de estimulos consiste en una organizacion global de la
experiencia.

51 (a1
Ibid., p. 205.
2 TEJADA FERNANDEZ. José, et al. Componentes subjetivos del clima organizacional. Volumen 2. Madrid.
Editorial Paraninfo. 2007. p. 200.
%% Ibid., p.190.
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b) Toda percepcion estd sujeta a la espontanea tendencia de organizar
configuraciones estructuradas.

c) Las formas perceptivas se destacan de sus fondos o ambientes amorfos
como figuras con entidad propia, individualizada, delimitada y cerrada.

d) Las formas perceptivas se experimentan como si gozaran de significado
propio.

e) En las percepciones rapidas, las formas defectuosas e irregulares
resultantes tienden a adquirir una forma buena o simétrica.

f) Estas formas buenas o simétricas tienden a conservarse constantes aun
cuando varien las condiciones de su presentacion®,

Los gerentes necesitan reconocer que sus empleados reaccionan a las
percepciones, no a la realidad. Asi, que en realidad sea objetivo e imparcial el
encomio que un gerente hace de cierto empleado o que en realidad los sueldos
que paga la empresa estén entre los mas altos de la industria es menos
importante que lo que los trabajadores perciben. Si consideran que los elogios son
parciales o que los niveles salariales son bajos, se comportaran como si tales
condiciones fueran las reales. Los empleados organizan e interpretan
naturalmente lo que ven, y el proceso lleva de manera inherente la posibilidad de
distorsiones perceptuales.

El mensaje para los gerentes debe ser claro: se debe prestar mas atencion a la
forma en que los empleados perciben su trabajo y las practicas gerenciales; Ya
qgue el empleado competente que renuncia por una razén invalida es igual al que
renuncia por una valida

5.2.10.1 Factores que influyen en la percepcion: algunos factores operan para
conformar y en ocasiones distorsionar la percepcion. Estos radican en el receptor,
en el objeto percibido, y en el contexto de la situacion en la que tiene lugar la
percepcion®>.

>* CHIANG VEGA; MARTIN R., y NUNEZ P., Op. cit. p.141.
> ROBBINS P., Stephen y JUDGED A., Timothy. Factores que influyen en la percepcion. En: Comportamiento
Organizacional.13 ed. México. Prentice Hall- Pearson.2009. p. 139.
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Figura 1 Factores que influyen en la percepcion
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Fuente ¢ Qué es la percepcion? Factores que influyen en la percepcion.

Cuando alguien observa un objeto y trata de interpretar lo que ve, su percepcion
estard muy influenciada por las caracteristicas personales del receptor, entre las
que afectan la percepcion se encuentran las actitudes del individuo, personalidad,
motivos, intereses, experiencias del pasado y expectativas.

Las caracteristicas del objeto que se observa afectan lo que se percibe. Como los
objetos no se observan en forma aislada, la relacién de un objeto con su entorno
también influye en la percepcién, asi como la tendencia a agrupar los objetos
cercanos y similares.

También es importante el contexto en el que se observan los objetos o eventos. El
momento en que se miran influye en la atencién, asi como la ubicacion,
iluminacion, calor o cualquier tipo de factor situacional®.

5.2.11 El Ambiente Laboral como Construccion Social (Percepciéon vy
Subjetivacién).

Cuando se hace referencia al ambiente laboral no sélo se puede tener en cuenta
la realidad fisica o ambiente construido en el que se desenvuelve el trabajo. Gran
parte de los elementos conformadores del ambiente laboral son de caracter social.
Esto puede y debe entenderse en un doble sentido®’. Por un lado, formaria parte
del ambiente laboral cualquier componente de la estructura social del trabajo en
cualquiera de los niveles considerados — individual, grupal, organizacional e

%6 ROBBINS P., y JUDGED A., Comportamiento Organizacional. Op. cit. p. 140.
" GUILLEN GESTOSO y GUIL BOZAL. Op.cit., p. 153.
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interorganizacional-. Pero, por otro lado, resulta de una importancia crucial la
interpretacion o reinterpretacion social que de los elementos que conforman la
estructura fisica del trabajo, e incluso de la propia estructura social del mismo,
llevan a efecto los pobladores de un ambiente laboral determinado.

En el ambiente laboral se pueden distinguir dos amplias categorias: a) aspectos
micro, condiciones de los lugares de trabajo, su relacion con el factor humano, las
condiciones de desarrollo de la carrera laboral, las fuentes de estrés, el ajuste
persona — puesto, las caracteristicas organizacionales, etc.; b) aspectos macro,
estructura de las ocupaciones, del mercado laboral y de sus sectores, el analisis
de las condiciones econdmico laborales de un pais, politicas laborales, etc.

El ambiente laboral se considera como un ambiente socialmente construido que
viene expresado por las representaciones sociales elaboradas por los pobladores
de tales ambientes®.

Desde la aproximacion sociocognitiva el ambiente laboral, en tanto que
construccion social, ha de ser analizado en gran parte a través de la identificacion
y manifestacién de las percepciones y creencias compartidas de los miembros de
las unidades que se estén estudiando™®.

5.2.12 Calidad de Vida en el Trabajo.

Investigaciones recientes demuestran que para alcanzar calidad y productividad,
las empresas deben contar con personas motivadas para desempefar los trabajos
que se les asignan, y recompensarlas de manera adecuada por su contribucién.
En consecuencia la competitividad organizacional se halla relacionada por
obligacion con la calidad de vida en el trabajo. Por atender al cliente externo, no
debe olvidarse al cliente interno. Para satisfacer al cliente externo, las
organizaciones deben satisfacer antes a los empleaos responsables del producto
o servicio ofrecido. La administracion de la calidad total en una organizacion
depende fundamentalmente de la optimizacion del potencial humano, del bienestar
gque experimenten las personas al trabajar en una organizacion.

La calidad de vida en el trabajo representa el grado de satisfaccion de las
necesidades de los miembros de la empresa mediante su actividad en ella. La
calidad de vida en el trabajo comprende diversos factores, como satisfaccion con

%8 Ibid., p. 154.
* Ibid., p. 155.
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el trabajo ejecutado, posibilidades de futuro en la organizacion, reconocimiento por
los resultados obtenidos, salario recibido, beneficios ofrecidos, relaciones
humanas en el grupo y la organizacion, ambiente psicolégico y fisico de trabajo,
libertad de decidir, posibilidad de participar, etc. La Calidad de vida en el Trabajo
abarca no sélo los aspectos intrinsecos del cargo, sino también los aspectos
extrinsecos.

Afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la productividad
individual, como motivacion para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en el
ambiente de trabajo, creatividad y voluntad de innovar o aceptar los cambios®.

El clima organizacional representa un factor importante en la determinacion de la
calidad de vida en el trabajo. Si este fuese pobre, conduciria a la alienacion del
empleado y a la insatisfaccion, a la mala voluntad, a la caida de la productividad y
a comportamientos contraproducentes (ausentismo, sabotaje, robo, afiliacion
sindical, etc.). Si fuese satisfactoria, se llegara a un clima de confianza y respeto
mutuo en que el individuo tratara de aumentar sus contribuciones y elevar sus
oportunidades de éxito psicolégico, y la administracion querra reducir mecanismos
rigidos de control social®”.

5.2.13 Conflictos Laborales

El conflicto es un proceso que se inicia cuando una de las partes - individuo, grupo
u organizacién- percibe que la otra parte — individuo, grupo u organizacién — atenta
0 intenta atentar contra alguno de sus intereses. A medida que ocurre el cambio,
las situaciones se modifican y la cantidad y calidad de los conflictos tienden a
aumentar y a diversificarse.

El conflicto se presenta cuando ocurren dos condiciones desencadenantes:
Percepcion de la incompatibilidad de objetivos

Percepcion de la oportunidad de interferencia

En consecuencia, la parte afectada adopta un comportamiento conflictivo.

El conflicto puede traer resultados constructivos o destructivos para las partes
involucradas, ya sean personas, grupos u organizaciones. Por tanto el desafio

consiste en administrar bien el conflicto, de modo que puedan maximizarse los
efectos constructivos y minimizarse los efectos destructivos.

%0 CHIAVENATO. Op.cit. p. 321-324.
® Ibid., p. 325.
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El clima organizacional puede dar cuenta de los conflictos laborales, porque es la
forma como la empresa analiza las situaciones que ocurren al interior de la
companiia buscando generar mejoras en la calidad de vida de sus colaboradores.

5.2.13.1 Resultados destructivos del conflicto: El conflicto desencadena
sentimientos de frustracion, hostilidad y ansiedad: Como las partes involucradas
ven gue los demas bloquean sus esfuerzos ante la presion por ganar, la atmosfera
creada genera un clima estresante de frustracion y hostilidad que puede incidir en
el juzgamiento de la habilidad para desempefiar las tareas, y afectar el bienestar
de las personas implicadas.

El conflicto aumenta la Cohesion grupal: Con el incremento de la cohesion
sube la presién social para que las personas estén de acuerdo o se acomoden a
los objetivos del grupo o de la parte involucrada. Esto disminuye la libertad
individual, e influye en la pérdida de eficacia del grupo en cuanto a su desempefio.

El conflicto desvia energias hacia si mismo: Gran parte de la energia generada
por el conflicto se dirige y se gasta en él mismo, en oposicidén a la energia que
podria aplicarse en la realizacion de un trabajo productivo. De este modo, resolver
un conflicto se vuelve un objetivo mas importante que trabajar con eficacia.

El conflicto lleva a una parte a bloquear la actividad de la otra. Un
comportamiento caracteristico del episodio de conflicto entre las partes es el
bloqueo de las actividades de la otra parte y la negativa a cooperar con ella, lo
cual lleva a una disminucion del desempefio del sistema total.

El conflicto se autoalimenta y perjudica las relaciones entre las partes en
conflicto: El conflicto influye en la naturaleza de las relaciones entre las partes,
perjudica la comunicaciébn entre ellas y distorsiona sus percepciones Yy
sentimientos.

A medida que aumenta el conflicto, cada parte tiende a estereotipar y ver a la otra
como “enemiga”, atribuyéndole motivos e intenciones negativas. Esta actitud
fortalece las percepciones y los sentimientos de que los objetivos e intereses de la
otra parte son incompatibles con los propios y que no se puede cooperar con la
otra parte®.

%2 |bid., p. 532-533.
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5.2.14 Concepto de Cultura Organizacional

La Gnica forma posible de cambiar las organizaciones es transformar su “cultura”,
esto es, cambiar los sistemas dentro de los cuales trabajan y viven las personas.
La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma particular de interaccion y de relacion de
determinada organizacion. Cada organizacion es un sistema complejo y humano
que tiene caracteristicas, cultura y sistemas de valores propios. Todo este
conjunto de variables debe observarse, analizarse e interpretarse continuamente.
La cultura organizacional influye en el clima existente en la organizacion®.

La cultura organizacional tiene que ver con la manera en que los empleados
perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacion, no si les gusta. Es
decir, es un término descriptivo. Esto es importante debido a que diferencia este
concepto del de satisfaccién en el trabajo.

Las investigaciones sobre cultura organizacional buscan medir el modo que los
empleados ven a su organizacion. ¢Estimula el trabajo en equipo? ¢Premia la
innovacion? ¢Apoya las iniciativas? En cambio, la satisfaccion en el trabajo busca
medir las respuestas eficaces al ambiente del trabajo. Tiene que ver con la forma
en que los empleados sienten respecto de las expectativas de la organizacion,
practicas de recompensa, etc. Aunque los dos términos sin duda tienen
caracteristicas que se traslapan, hay que recordar que el término cultura
organizacional es descriptivo, mientras que satisfaccion en el trabajo es
evaluativo®.

5.2.15 ¢ Las Organizaciones tienen Culturas Uniformes?

La cultura organizacional representa una percepcion comun gue tienen los
miembros de una organizacion. Esto se hizo explicito cuando definimos la cultura
como un sistema de significado compartido. Por tanto, debemos esperar que
individuos con distintas formaciones o diferentes niveles en la organizacion
tiendan a describir la cultura de la organizacion en términos similares.

Sin embargo, el reconocimiento de que la cultura organizacional tiene propiedades
comunes no significa que no pueda haber subculturas dentro de cualquier cultura
dada. Las organizaciones mas grandes tienen una cultura dominante y numerosos
conjuntos de subculturas. La cultura dominante expresa los valores fundamentales
gue comparte la mayoria de los miembros de la organizacion.

%3 Ibid., p. 589
® ROBBINS P., y JUDGED A., Comportamiento Organizacional. Op. cit. p. 552.
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Cuando se habla de la cultura de una organizacion, se hace referencia a su cultura
dominante. Es esta gran vision lo que da a una organizacion su personalidad
distintiva.

Las subculturas tienden a desarrollarse en las organizaciones grandes para
reflejar problemas, situaciones o0 experiencias comunes que enfrentan los
miembros. Es probable que estas subculturas estén definidas por los disefios
departamentales y la separacion geogréfica®.

5.2.16 Funciones.

La cultura tiene cierto numero de funciones dentro de una organizacion. La
primera es que define fronteras; es decir, crea diferencias entre una organizacion y
las demas. La segunda es que transmite un sentido de identidad a los miembros
de la organizacién. La tercera funcion es que facilita la generaciéon de compromiso
con algo mas grande que el mero interés individual. La cuarta es que mejora la
estabilidad del sistema social. La cultura es el aglutinante social que ayuda a
mantener unida la organizacion al proveer estandares apropiados de lo que deben
decir y hacer los empleados. Por ultimo, la cultura sirve como mecanismo que da
sentido y control para guiar y conformar las actitudes y comportamiento de los
empleados.

Por definicion, la cultura es elusiva, intangible, implicita y se da como algo
garantizado. Pero cada organizacion desarrolla un conjunto nuclear de
suposiciones, entendimientos y reglas implicitas que gobiernan el comportamiento
cotidiano en el lugar de trabajo. Hasta que los recién llegados no aceptan las
reglas, no son aceptados como miembros de pleno derecho de la organizacion.

Las trasgresiones de las reglas por parte de los ejecutivos de alto nivel o los
empleados de primera linea dan como resultado la desaprobacion universal y
penas severas. La conformidad con estas reglas se vuelve la base primaria de las
recompensas y los ascensos.

El papel de la cultura como influencia del comportamiento de los trabajadores
parece ser cada vez mas importante en el lugar de trabajo de hoy. A medida que
las organizaciones amplian su extension del control, aplanan sus estructuras,
introducen equipos, reducen la formalizacion y dan poder a los empleados, el
significado compartido provisto por una cultura fuerte garantiza que todos vayan
en la misma direcciéon®.

% Ibid., p. 553-554.
® Ibid., p. 555-556.
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Una cultura organizacional fuerte tendra mas influencia en los empleados que una
débil. Si la cultura es fuerte y da apoyo a estandares éticos elevados, debe de
tener una influencia poderosa y positiva en el comportamiento de los
trabajadores®’.

5.2.17 Satisfaccién Laboral

Es el conjunto de las actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta
muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta
insatisfecho muestra en cambio actitudes negativas. Cuando la gente habla de las
actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de
hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente.

¢, Que determina la satisfaccion laboral? ¢Qué variables en el trabajo determinan la
satisfaccion laboral? Las evidencias indican que los principales factores son un
trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones
favorables de trabajo y colegas cooperadores.

Los empleados tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar
sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion sobre qué tan bien lo estdn haciendo, caracteristicas que hacen
que el trabajo posea estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos
provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de
fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentan placer y
satisfaccion.

Los empleados quieren sistemas de pago y politicas de ascenso que les parezcan
justos, claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece
equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el
nivel de los sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la
satisfaccion®®.

Los altos niveles de involucramiento en el trabajo y la facultad para la toma de
decisiones en forma psicologica se relacionan de manera positiva con la
responsabilidad social de la organizacion y el desempefio en el trabajo. Ademas,
se ha descubierto que el involucramiento intenso en el trabajo se relaciona con
menor ausentismo y tasas de renuncia®.

*7 Ibid., p. 566.
% ROBBINS P., Fundamentos de Comportamiento organizacional, Op.cit. p. 36.
% ROBBINS P., y JUDGED A., Comportamiento Organizacional, Op. cit. p. 79.
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5.2.17.1 ¢{A qué se debe la satisfaccion en el trabajo?: resulta interesante que
los empleos que brindan capacitacion, variedad, independencia y control,
satisfagan a la mayoria de trabajadores. En otras palabras, la mayoria de los
individuos prefieren un trabajo que plantee retos y sea estimulante, que otro que
sea predecible y rutinario™.

Los empleados satisfechos parecen hablar en forma positiva de la organizacion,
ayudan a otros y van mas alla de las expectativas normales de su puesto. Ademas
quienes se encuentran satisfechos son mas proclives a hacer algo mas que soélo
cumplir con su deber, porque desean ser reciprocos en cuanto a experiencias
positivas ™.

5.2.18 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional, que se define como el grado en que un empleado
se identifica con una organizacién en particular y las metas de ésta, y desea
mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa
identificarse con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional
es la identificacion del individuo con la organizacion que lo emplea.

El compromiso organizacional tiene tres componentes distintos:

e Compromiso afectivo: Carga emocional hacia la organizacion y la
creencia en sus valores.

e Compromiso para continuar: Valor econdmico que se percibe por
permanecer en una organizacion comparado con el de dejarla.

e Compromiso normativo: obligacion de permanecer con la organizacion
por razones morales o éticas.

Pareciera haber una relacién positiva entre el compromiso organizacional y la
productividad en el trabajo, pero no demasiada. Una revision de 27 estudios
sugirié que la relacién entre el compromiso y el rendimiento es mas fuerte entre
los empleados nuevos, y considerablemente mas débil para los de mayor
experiencia.

Y, al igual que con el involucramiento en el trabajo, las evidencias de las
investigaciones demuestran que hay relaciones negativas entre el compromiso
organizacional, el ausentismo y la rotacion. En general, parece que la relacion del
compromiso afectivo con resultados organizacionales tales como el desempefio y
la rotacion es mas fuerte que con las otras dos dimensiones del compromiso. Un
estudio encontr6 que el compromiso afectivo era un indice de prondstico

© Ibid., p. 84.
™ Ibid., p. 88.
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significativo de varios eventos (Percepcion de las caracteristicas de la tarea,
satisfaccion con la carrera, intentos de salir de la empresa) en el 72% por ciento
de los casos, en comparacion con sélo el 36% del compromiso normativo y el 7%
por ciento del de continuacion. Los débiles resultados hacia el compromiso para
continuar tienen sentido si en realidad no hay ningin compromiso fuerte. En vez
de ser una afiliacion (compromiso afectivo) u obligacion (compromiso normativo)
para un empleador, el compromiso de continuacién describe a un empleado que
esta “atado” a un empleador tan sélo porque no hay nada mejor disponible’?.

5.2.19 Medidas del Clima Organizacional

5.2.19.1 Dimensiones Yy tipologias: estudiar el clima organizacional implica
identificar y analizar aquellos factores que se consideran determinantes en su
formacién. Los autores han planteado opciones que permiten este proposito.

Silva Vasquez las agrupa y las ha denominado dimensiones y tipologias de clima
organizacional, sobre las cuales se han construido metodologias para su
medicion.

Se dividen en:

e Dimension autonomia individual
e Dimension grado de estructura y su influencia en el cargo desempefiado.

La identificacién del clima organizacional, desde la perspectiva de las variables
que lo determinan y sobre las que los individuos reaccionan construyendo
percepciones que influyen en su comportamiento es considerada como un estudio
que se contextualiza en el marco de sus dimensiones. En este se identifican y
abordan de manera individual las variables o factores que pueden considerarse
determinantes de clima organizacional. En su andlisis se conoce y explica el
caracter de sus interacciones y relaciones, asi como la influencia que tienen sobre
los individuos y la organizacion. El nivel de presencia de una dimension se conoce
mediante la medicién de las percepciones de los individuos, utilizando técnicas de
investigacién, como los cuestionarios’.

La medicién del clima se puede llevar a cabo a partir de diversos niveles, es decir,
desde el individuo, desde el grupo o desde la organizacion. Asi pues, consiste en
establecer que variables y contenidos deben medirse en el clima. Segun los
estudios realizados en la empresa, a escala global y descriptiva, se han
concretado una serie de méritos que los individuos persiguen, y que podemos
resumirlos a continuacion:

" Ibid., p.80.
® MENDEZ. Op.cit., p. 37.
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e Salud: Aspectos relacionados con las condiciones higiénicas, médicas y
condiciones ambientales del desemperfio laboral.

e Equidad: Valoracion de sentido de justicia e igualdad ante variables
relacionadas con la discriminacion sexual, roles profesionales,
compensaciones econdémicas, promociones y ascensos, etc.

e Seguridad: Hace referencia a los accidentes laborales, seguridad en el
empleo, etc.

e Nivel de Expresiones: Sistemas y fuentes de comunicacion, libertad de
expresion, canales de informacion adecuados.

¢ Nivel de Ingresos: El nivel retributivo y compensaciones especificas.

e Calidad de actividades: Se refiere a los elementos que hacen que se
califique la actividad laboral tanto en su desarrollo como en su calidad. Aqui
se incluyen indicadores como la autonomia, la participacién, los sistemas
de motivacion, las relaciones con la jefatura, las relaciones con los
comparieros, etc.

¢ Nivel de Formacion: Nivel de programas de formacién en la empresa.

e Prestigio: Hace referencia a la imagen de la organizacion, el grado de
implicacion e identificacion’.

™ GUILLEN GESTOSO y GUIL BOZAL. Op. cit., p.167-168.
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6 RESULTADOS

6.1 MUESTRA INVESTIGADA

En la investigacion se invitaron a participar a 150 empleados de la empresa
Superpack S.A.S. y se obtuvo una tasa de respuesta del 53,34%, de tal forma los
datos se presentan teniendo una muestra de 80 participantes de la encuesta.

6.2 DATOS SOCIO DEMOGRAFICOS

En la empresa Superpack S.A.S. 150 personas conforman el area de produccion.
A pesar de que no se obtuvo un porcentaje del 100% de respuesta de la
poblacion, participaron en la encuesta un total de 80 colaboradores, a continuacién
se presentan los datos socio demograficos de los participantes.

Tabla 1. Porcentaje Datos de Género.

Frecuencia Porcentaje
Masculino 42 52.5
Femenino 38 475
Total 80 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con los resultados del total de la muestra, el 52.5% estaba compuesto
por varones, que correspondid a un total de 42 sujetos, y el restante 47.5%
correspondio a 38 mujeres del area de produccion que también hicieron parte del
estudio.

6.2.1 Edad

Tabla 2. Edades participantes

Desviacion
estandar

80 21 73 35.11 9.234

Minimo Maximo Media

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con los resultados, las edades oscilaban entre 21 y 73 afios (M=
35,11; DT=9,23).

Figura 2. Grafica Edad Encuestados
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Fuente: Elaboracién propia

Como se muestra en la gréfica la edad promedio de los encuestados es de 35
afnos.

6.2.2 Afos en la Empresay Afios en el Cargo

Tabla 3. Aflos en la Empresa

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la encuesta efectuada, el resultado maximo y también minimo a
esta pregunta es que los funcionarios llevan 1 afio en la empresa (M= 0.99;
DT=0.040). Debido a que la organizacion cambio de Razoén Social y por ello los
funcionarios llevan 1 afio, de acuerdo a la contratacion que se les realizo.
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Tabla 4. Estadisticos descriptivos Afios en el Cargo

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con el desenlace de la encuesta realizada, el resultado maximo y
también minimo a esta pregunta es que los funcionarios llevan 1 afio en el cargo
(M= 0.99; DT=0.040). Puesto que debido al cambio de Raz6n Social de la entidad
todos los colaboradores contestaron que llevaban 1 afio en el cargo, de acuerdo a
la vinculacion realizada y la nueva estructura de la misma.

6.2.3 Tipo de Contrato

Tabla 5. Porcentaje de personas segun tipo de contrato

Tipo de Contrato

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
FIJO 77 96.3 96.3 96.3
INDEFINIDO 3 3.8 3.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Segun los resultados que arrojo el modelo, del total de los empleados el 96.3%
tienen contrato a término fijo que correspondié a 77 colaboradores y el 3.8%
restante correspondié a 3 personas que tienen contrato a término indefinido.
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6.2.4 Personal a Cargo

De acuerdo con el total de la muestra, se encontré que el 8.8% que equivalia a 7
personas, tenia personal a cargo y el 91.3% es decir 73 personas no tenian
subordinados.

¢Los lideres desafian al personal para buscar nuevos métodos y maneras de hacer las cosas?

Figura 3. Grafica de Personal a cargo

Si

W Si
HE No
Fuente: Elaboracion propia

6.2.5 Resultados cuestionamientos Encuesta.

6.2.5.1 Sentido de pertenencia por la compafiia.

Tabla 6. ¢ Se siente orgulloso de trabajar en Superpack S.A.S.?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar
1 7 5,59 1,636

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas los resultados del grado de acuerdo o
desacuerdo, en que el empleado se siente orgulloso de trabajar en Superpack
S.A.S. variaban entre 1 y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.59;
DT=1.636).
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6.2.5.2 Estrategias de los lideres para hacer cosas nuevas.

Tabla 7.¢, los lideres desafian al personal para buscar nuevos métodos y maneras de hacer las
cosas?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,43 1,605

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas los resultados del grado en que los
lideres desafian al personal para buscar nuevos métodos y maneras de hacer las
cosas, variaban entre 1 y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.43;
DT=1.605).

6.2.5.3 Recompensas y reconocimientos.

Tabla 8. ¢, se siente recompensado en su trabajo?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,53 1,599

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores se sienten recompensados en su trabajo, variaban entre 1y 7,
siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.53; DT=1.599).
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6.2.5.4 Expresion de ideas

Tabla 9. ¢ Las ideas seleccionadas son puestas en ejecucién en tiempo y forma oportuna?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,51 1,423

Fuente: Elaboracién propia.

Segun lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores consideran que las ideas seleccionadas son puestas en ejecucion
en tiempo y forma oportuna, variaban entre 1 y 7, siendo 1 la minima respuesta y
7 la méxima (M= 5.51; DT=1.423).

6.2.5.5 Habilidades y destrezas para desempefiar funciones

Tabla 10. ¢ Recibe el entrenamiento necesario para desempefiar bien su trabajo?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

2 7 571 1,193

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo expresado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores consideraron que recibian el entrenamiento necesario para
desempefiar bien su trabajo; variaban entre 1 y 7, siendo 1 el minimo y 7 el
méximo (M= 5.71; DT=1.193).
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6.2.5.6 Aprendizaje contintio

Tabla 11. ¢ Cumple con el plan de capacitaciones requeridas en su puesto?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

2 7 5,78 1,180

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo expresado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores consideran que cumplen con el plan de capacitaciones requeridas
en su puesto, variaban entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M= 5.78;
DT=1.180).

6.2.5.7 Induccidén y entrenamiento

Tabla 12. ¢ Da entrenamientos a compafieros que son nuevos en un puesto y/o nuevos en la
compafia?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,73 1,387

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores dan entrenamiento a compareros que son nuevos en un puesto y/o
nuevos en la compafia, variaban entre 1y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo
(M=5.73; DT=1.387).
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6.2.5.8 Trabajo en equipo

Tabla 13. ¢ Participa con sus compafieros en encontrar soluciones y pedir soporte para resolver los
problemas del equipo?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,96 1,257

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores participan con sus compafieros en encontrar soluciones y pedir
soporte para resolver los problemas del equipo, variaban entre 1y 7, siendo 1 el
minimo y 7 el maximo (M= 5.96; DT=1.257).

6.2.5.9 Disponibilidad de medios y recursos.

Tabla 14. ¢ Comparte informacion, recursos con sus compafieros y con otros equipos sin pedir algo
a cambio?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,90 1,327

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo expresado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores comparten informacion, recursos con sus compaferos y con otros
equipos sin pedir algo a cambio, variaban entre 1 y 7, siendo 1 el minimo y 7 el
maximo (M= 5.90; DT=1.327).
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6.2.5.10 Respeto y relaciones entre los comparferos

Tabla 15. ¢ Estéa satisfecho con la cooperacion de sus compareros?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,79 1,319

Fuente: Elaboracién propia.

Segun lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores se sienten satisfechos con la cooperacién de sus compafieros,
variaban entre 1y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.79; DT=1.319).

6.2.5.11 Colaboracién y cooperacion con los deméas

Tabla 16. ¢ Todas las areas en la compaiiia trabajan juntas en equipo?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

2 7 5,73 1,312

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores consideraron que todas las areas en la compafia trabajaban juntas
en equipo, variaban entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M= 5.73;
DT=1.312).

6.2.5.12 Comunicacién en el trabajo

Tabla 17. ¢ Recibe la informacién necesaria para desarrollar su trabajo?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

2 7 5,89 1,441

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que reciben la informacion necesaria para desarrollar su
trabajo, variaban entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M= 5.89;
DT=1.441).

6.2.5.13 Proceso de retroalimentacion

Tabla 18. ¢ Siente que los lideres lo mantienen suficientemente informado de los resultados de su
area y de la situacion de la organizacion?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,78 1,441

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que los lideres los mantienen suficientemente informados
de los resultados de su area y de la situacién actual de de la organizacion,
variaban entre 1y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.78; DT=1.441).

6.2.5.14 Espacios de comunicacion

Tabla 19. ¢ Participa en dar retroalimentacion a lideres y compafieros permanentes?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

2 7 5,78 1,201

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores participan en dar retroalimentacion a lideres y compafieros
permanentemente, variaban entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M=
5.78; DT=1.201).
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6.2.5.15 Entendimiento de la comunicacion.

Tabla 20. ¢ Recibe retroalimentacion de sus lideres o supervisores de forma clara, respetuosa y
oportuna?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

2 7 5,64 1,416

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que se recibe retroalimentacion de sus lideres o
supervisores de forma clara, respetuosa y oportuna, variaban entre 2 y 7, siendo 2
el minimo y 7 el maximo (M= 5.64; DT=1.416).

6.2.5.16 Autorrealizacion

Tabla 21. ¢ Conoce lo que se espera de usted en su puesto de trabajo?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,61 1,571

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo expresado en las encuestas, los resultados del grado en que el
colaborador conoce lo que se espera de €l en su puesto de trabajo, varian entre 1
y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.61; DT=1.571).

6.2.5.17 Mejora continua

Tabla 22. ¢ Es responsable en reconocer sus problemas, tomar acciones para mejorar y cumplir los
objetivos de su area?
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Minimo Maximo Media Desviacion estandar
1 7 5,59 1,651

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo a lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores son responsables en reconocer sus problemas, tomar acciones
para mejorar, cumplir los objetivos de su area; variaban entre 1 y 7, siendo 1 el
minimo y 7 el maximo (M= 5.59; DT=1.651).

6.2.5.18 Relacion con los compafieros
Tabla 23. ¢ Sus compafieros asumen la responsabilidad de su rol de trabajo?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,48 1,475

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que sus compafieros asumen la responsabilidad de su rol
de trabajo, variaban entre 1 y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.48;
DT=1.475).

6.2.5.19 Ambiente de trabajo seguro y confiable.

Tabla 24. ¢ Sus comparieros realizan el trabajo con seguridad, calidad y eficientemente?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

2 7 5,78 1,378

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que sus compaferos realizan el trabajo con seguridad,
calidad y eficientemente, variaban entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo
(M=5.78; DT=1.378).
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6.2.5.20 Relacién con los lideres

Tabla 25. ¢ Los lideres de la planta son ejemplo a seguir por la forma correcta de hacer las cosas?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

2 7 5,79 1,270

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que los lideres de la planta son ejemplo a seguir por la
forma correcta de hacer las cosas, variaban entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el
maximo (M= 5.79; DT=1.270).

6.2.5.21 Acompafamiento de los lideres

Tabla 26. ¢ Los lideres le dan el acompafiamiento necesario para desempefiarse bien en su
puesto?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

2 7 5,63 1,306

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que los lideres les dan el acompafiamiento necesario para
desempeniarse bien en su puesto, variaban entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el
maximo (M= 5.63; DT=1.306).

66



6.2.5.22

Proceso de empoderamiento

Tabla 27. ¢ Los lideres lo hacen sentir que es parte importante del equipo de trabajo?

Minimo

Maximo

Media

Desviacion estandar

2

7 5,65 1,360

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que los lideres lo hacen sentir que es parte importante del
equipo de trabajo, variaron entre 2 'y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M= 5.65;
DT=1.360).

6.2.5.23 Posibilidad de ser escuchados

Tabla 28. ¢ Los lideres tienen la capacidad de escuchar atentamente las inquietudes y opiniones de
una persona o del equipo?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

2 7 5,59 1,384

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que los lideres tienen la capacidad de escuchar
atentamente las inquietudes y opiniones de una persona del equipo, variaron entre
2y 7,siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M= 5.59; DT=1.384).

6.2.5.24 Confiabilidad del lider

Tabla 29. ¢ Siente que puede confiar en su lider?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

1 7 5,55 1,483

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo a lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores sienten que pueden confiar en su lider, variaron entre 1y 7, siendo
1 el minimo y 7 el méximo (M= 5.55; DT=1.483).

6.2.5.25 Equidad en el trato

Tabla 30. ¢ Los lideres tratan igual a los miembros del equipo sin preferencias?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,54 1,440

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que los lideres tratan igual a los miembros del equipo sin
preferencias, variaron entre 1 y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.54;
DT=1.440).

6.2.5.26 Oportunidades de progreso

Tabla 31. ¢ Los lideres son objetivos cuando se promueve un miembro del equipo?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

2 7 5,59 1,473

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que los lideres son objetivos cuando se promueve un
miembro del equipo, variaron entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M=
5.59; DT=1.473).
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6.2.5.27 Claridad de metas

Tabla 32. ¢ Estan claras las prioridades de la planta?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

2 7 5,99 1,373

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que estan claras las prioridades de la planta, variaron
entre 2y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M=5.99; DT=1.373).

6.2.5.28 Nivel de compromiso

Tabla 33. ¢ Los acuerdos y plazos asumidos en su area se cumplen?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

2 7 5,88 1,267

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo manifestado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que los acuerdos y plazos asumidos en su area se
cumplen, variaron entre 2 y 7, siendo 2 el minimo y 7 el maximo (M= 5.88;
DT=1.267).

6.2.5.29 Toma de decisiones

Tabla 34. ¢ Tiene la oportunidad de tomar decisiones para hacer su trabajo?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

1 7 5,75 1,317

Fuente: Elaboracion propia.
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Segun lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que tienen la oportunidad de tomar decisiones para hacer
su trabajo, variaron entre 1 y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 5.75;
DT=1.317).

6.2.5.30 Solucion de problemas

Tabla 35. ¢,Se busca la solucion de los problemas en forma inmediata en vez de buscar culpables?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

1 7 5,65 1,388

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que se busca la solucion de los problemas en forma
inmediata en vez de buscar culpables, tuvieron una variacion entre 1y 7, siendo 1
el minimo y 7 el maximo (M= 5.65; DT=1.388).

6.2.5.31 Calidad Humana

Tabla 36. ¢ Los lideres reconocen publicamente al personal por su esfuerzo y buen desempefio?

Minimo Maximo Media Desviacion estandar

1 7 5,68 1,482

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que se reconoce publicamente al personal por su esfuerzo
y buen desemperfio, tuvieron una variacion entre 1y 7, siendo 1 el minimo y 7 el
maximo (M= 5.68; DT=1.482).
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6.2.5.32

Incentivos

Tabla 37. ¢ Sus compafieros reconocen cuando hace un buen trabajo?

Minimo

Méaximo

Media

Desviacion estandar

1

7

5,86

1,490

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores perciben que sus compaferos reconocen, cuando hacen un buen
trabajo, tuvieron una variacion entre 1y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M=
5.86; DT=1.490).

6.2.5.33 Reconocimiento a lideres y comparieros

Tabla 38. ¢ Reconoce a su lider y compafieros cuando realizan un buen trabajo?

Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

1 7 6,11 1,567

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a lo afirmado en las encuestas, los resultados del grado en que los
colaboradores reconocen a su lider y compafieros cuando realizan un buen
trabajo, variaron entre 1 y 7, siendo 1 el minimo y 7 el maximo (M= 6.11;
DT=1.567).

6.2.6 Dimensién Entorno Laboral

Se presentan a continuacién la media, mediana, desviacion estandar, rango,
minimo y maximo de la dimensién Entorno laboral que se compone teméaticas
como, la percepcion acerca de si todas las areas en la compafia trabajan juntas
en equipo, si los colaboradores son responsables en reconocer sus problemas,
tomar acciones para mejorar y cumplir los objetivos de su area; la percepcion de
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las prioridades en la planta y la percepcioén acerca del cumplimiento de los plazos

en cada area.

Tabla 39. Entorno Laboral datos estadisticos totales

Mediana

Rango

Maximo

6.00
1.18

4.75
2.25
7.00

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4. Gréfica Entorno Laboral
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Se analiza segun esto que en el &rea de produccion de Superpack S.A.S. hay dos
preguntas de esta dimension que estan por debajo de la media que es de 5.79
teniendo en cuenta que la linea de tendencia de color rojo indica la media; el
trabajo en equipo tiene una media de 5.73, en este caso esto conlleva a pensar
que los colaboradores consideran medianamente que todas las areas en la
compainiia trabajan juntas y en equipo, asi que se debe estimular esto dentro de la
cultura organizacional para garantizar que todos vayan en la misma direccion.

De tal forma lo expresaron Robbins y Judged’, al manifestar que las
investigaciones sobre cultura organizacional buscan medir el modo en que los
empleados ven a su organizacion, como por ejemplo si estimula el trabajo en
equipo, de igual forma con una media de 5.59 los colaboradores no se sienten lo
suficientemente responsables en reconocer sus problemas y tomar acciones para
mejorar y cumplir los objetivos de su éarea, esto indica que los colaboradores
deben ser orientados con mayor intensidad hacia los objetivos de la organizacion,
ademas de que se les debe inculcar el hecho de que actien con iniciativa propia
en la resolucién de sus problemas y que se incremente el sentido de pertenencia
de estos, para que se empoderen de sus labores y las soluciones a los conflictos
del dia a dia; estos resultados revelan asimismo que los colaboradores no tienen
la suficiente motivacion para hacer su mejor esfuerzo por alcanzar las metas y
lograr su desarrollo personal.

Hay dos preguntas de esta dimension que estan por encima de la media general
de la dimensién que es 5.79; con unas medias de 5.99 en la opcion de si estan
claras las prioridades de la planta, los colaboradores perciben que si estan claras,
este indicador revela que hay un grado aceptable de liderazgo por parte de la
direccién del area, para que se perciban unas prioridades especificas que se
deben cumplir dentro de la estructura de la planta. Con una media de 5.88 en la
variable de si los acuerdos o plazos en el area se cumplen, los colaboradores
consideran que los acuerdos y plazos asumidos en su area correspondiente, si se
cumplen, esto genera un impacto positivo en el clima organizacional puesto que
refiere una estabilidad del area como tal en sus procedimientos, y genera un
mayor compromiso por parte de los colaboradores, ademas de un mayor grado de
satisfaccion laboral.

> ROBBINS P., y JUDGED A., Comportamiento Organizacional. Op. cit. p. 552.
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Tabla 40. Datos Estadisticos descriptivos por género y tipo de contrato

Minimo Méximo Media Desviacion
estandar
Género Masculino 2.25 7.00 5.85 1.07
Femenino 2.25 7.00 5.74 1.30
Tipo de Fijo 2.25 7.00 5.78 1.20
Contrato Indefinido 6.00 6.50 6.17 0.29

Fuente: Elaboracion propia

Se analiza segun la tabla que en los colaboradores de género masculino la media
es mayor (M=5.85; D.T.=1.07) que en las mujeres (M=5.74; D.T.=1.30), en el tipo
de contrato se observa que la media es mayor en los contratos a término
indefinido (M=6.17; D.T.=0.29) y en los contratos a término fijo la media es menor
(M=5.78; D.T.=1.20). Esto indica que tanto mujeres como hombres, perciben el
entorno laboral de manera similar ya que la diferencia entre sus opiniones
solamente es de 0.11 décimas.

Pese a esto la organizacion debe seguir realizando esfuerzos para que se
perciban mejorias por parte del género femenino, principalmente en cuanto al
trabajo en equipo en todas las areas de la organizacion.

Ademas de lograr hacer que los colaboradores reconozcan sus falencias y
adquieran la suficiente autonomia para que tomen acciones efectivas, para
mejorar y cumplir los objetivos de su area y que el talento humano tenga claridad
en las prioridades de la planta para que se cumplan los objetivos y optimizar los
acuerdos o plazos asumidos en el area de produccion.

Se encontro también que las calificaciones categorizadas tanto en hombres como
en mujeres y personas gue tienen contrato a término fijo fueron de minimo 2 y
maximo 7; lo cual evidencia una gran diferencia con los colaboradores que tienen
contrato a término fijo quienes contestaron como respuesta mas baja un 6, lo cual
revela que la percepcion del entorno laboral que tienen los colaboradores a
término indefinido es muy alta y positiva a diferencia de las personas que no
tienen una estabilidad en el area de produccién de la organizacion; puesto que de
hecho la diferencia entre las medias de un tipo de contrato a otro, es de 0.39 lo
cual devela el inconformismo por parte de los colaboradores que estan bajo el
contrato a término fijo en muchos aspectos respecto a las personas a término
indefinido.
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6.2.7 Dimensién Satisfaccion

Se presentan a continuacién la media, mediana, desviacion estandar, rango,
minimo y maximo de la dimension Satisfaccion, que se compone de tdépicos como
la percepcion acerca de lo orgullosos que puedan estar los colaboradores, la
recompensa en su labor, si el entrenamiento recibido es el necesario para
desempefiar bien su trabajo, la percepcion del cumplimiento del plan de
capacitaciones requeridas en el cargo, de lo que se espera del colaborador en su
puesto de trabajo y la percepcion acerca de si se tiene la oportunidad de tomar
decisiones para hacer el trabajo.

Media 5.66
Mediana 5.92
Desviacion estandar 1.10
Rango 5.50
Minimo 1.50
Méximo 7.00

Tabla 41. Satisfaccién datos estadisticos totales

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5. Grafica Dimensién Satisfaccion.

7.00 - , f I | 5 . ., S . f .,
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00 Tiene la
Se siente Recibe el Cumple con el | Conoce lo que )
. . oportunidad de
orgulloso de Se siente entrenamiento plan de se espera de de tomar
trabajar en recompensado | necesario para | capacitaciones | usted en su decisiones
Superpack en su trabajo desempefiar | requeridas en puesto de para hacer su
SAS bien su trabajo su puesto trabajo trabajo
| # SATISFACCION 5,59 5,53 571 5,78 5,61 5,75

Promedio de las medias
Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados de la grafica, se analiza que hay 3 preguntas de esta
dimensién que estan por debajo de la media que corresponde a 5.66 para toda la
dimensién y que esta demarcada con una linea de color rojo en la gréfica, en este
caso, aplican la pregunta de si el colaborador se siente orgulloso de trabajar en
Superpack S.A.S., con una media de 5.59 esto indica que los colaboradores del
area de produccion no tienen el suficiente sentido de pertenencia hacia la
organizacion, por ende la cultura organizacional se debe fortalecer generando un
sentido de identidad por parte de los colaboradores y logrando un mayor
compromiso con el area, mas alla del interés individual.

Otra de las preguntas que estan por debajo de la media es la del grado en que el
participante se siente recompensado en su trabajo con la media mas baja de toda
la dimension representada por 5.53 indica que la organizacién debe procurar
generar una mejor remuneracion al tiempo que los colaboradores dedican a su
labor, puesto que con ese resultado se evidencia la insatisfaccion laboral del area
de produccidn, ya que este aspecto no esta del todo acorde a sus expectativas.
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Se evidencia también con una media de 5.61 que los colaboradores no tienen
totalmente claro lo que se espera de ellos en su puesto de trabajo, de tal forma
sino estan orientados hacia determinados logros, no se van a cumplir los objetivos
de la organizacién, adicional al hecho de que si no tienen claridad sobre lo que se
espera de ellos en su cargo, el compromiso organizacional y la identificacion con
su trabajo van a ser bajos, generando otras situaciones problematicas para la
planta como ausentismo y rotacién como lo manifestaron Robbins y Judged’®.

En cuanto a la capacitacion los participantes si perciben en un mayor grado, con
una media de 5,71 que reciben el entrenamiento necesario para desempenfar bien
su trabajo, este es un buen indicador de satisfaccion puesto que para los
colaboradores un empleo que brinde capacitacion se convierte en estimulante; y
se analiza adicionalmente, que uno de los objetivos del entrenamiento es cambiar
la actitud de las personas para crear un clima mas satisfactorio y aumentar la
motivacién de los mismos segun lo planteado por Chiavenato’’.

La muestra percibe en un alto grado con una media de 5.78 que cumplen con el
plan de capacitaciones requeridas en su puesto, aunque segun los resultados de
la opcion, de lo que se espera de ellos en su puesto de trabajo, al ser mas bajo
indica que durante el proceso de capacitacion hay que reforzar mas este aspecto
enfatizando en los objetivos que se deben alcanzar en cada cargo. Se pone de
manifiesto que a los colaboradores se les brinda desde un comienzo los
conocimientos basicos para el cumplimiento de sus tareas.

En la dltima pregunta de la dimensién se refleja que los colaboradores perciben en
un mayor grado respecto a la media general, con una media de 5,75 que tienen la
oportunidad de tomar decisiones para hacer bien su trabajo, lo cual conlleva a que
la empresa adopte un modelo mas autbnomo, en el que los colaboradores tengan
mas libertad para tomar las decisiones relacionadas con su cargo y practicar los
conocimientos y habilidades adquiridas.

Tabla 42. Datos Estadisticos descriptivos por género y tipo de contrato

Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
Género Masculino 1.50 7.00 5.70 1.05
Femenino 2.17 7.00 5.62 1.17
Tipo de Fijo 1.50 7.00 5.63 1.12
Contrato Indefinido 6.00 6.67 6.33 0.33

Fuente: Elaboracion propia

® ROBBINS P., y JUDGED A., Comportamiento Organizacional, Op. cit. p. 79.
" CHIAVENATO. Op.cit., p. 558.
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Se analiza segun la tabla que en los colaboradores de género masculino la media
es mayor (M=5.70; D.T.=1.05) que en las mujeres (M=5.62; D.T.=1.17), en el tipo
de contrato se observa que la media es mayor en los contratos a término
indefinido (M=6.33; D.T.=0.33) y en los contratos a término fijo la media es menor
(M=5.63; D.T.=1.12). Esto indica que tanto en hombres como en mujeres hay
falencias en cuanto a la satisfaccion en general, pese a haber una diferencia en
las medias de 0.08; de tal forma la organizacién debe adelantar esfuerzos para
que se perciban mejorias por parte del género femenino principalmente, en las
distintas teméticas como el orgullo sentido por pertenecer a la entidad, el nivel de
satisfaccion con la recompensa de su labor, el entrenamiento que reciben para
desempeiniar bien su labor, el cumplimiento de las capacitaciones requeridas en su
cargo, la percepcion acerca del conocimiento de lo que se espera de cada
funcionario en su cargo y las oportunidades de tomar decision que tienen para
hacer su trabajo. Aunque la media es mas baja en las mujeres, se evidencia que
en el momento de realizar la encuesta, dieron mejores puntajes que los hombres
ya que como minimo en sus respuestas estd 2.17, mientras que los hombres si
contestaron desde rangos que no alcanzan a llegar a 2.

Se encontro también que las calificaciones categorizadas tanto en hombres como
en mujeres y personas que tienen contrato a término fijo fueron de minimo 1.50,
partiendo de esto se evidencia una gran diferencia con los colaboradores que
tienen contrato a término fijo quienes contestaron como respuesta mas baja un 6,
lo cual revela que la percepcion de la satisfaccion laboral que tienen los
colaboradores a término indefinido es muy alta, a diferencia de las personas que
no tienen una estabilidad en el area de produccion de la organizacion; puesto que
de hecho la diferencia entre las medias de un tipo de contrato a otro, es de 0.70 lo
cual devela el inconformismo por parte de los colaboradores que estan bajo el
contrato a término fijo en muchos aspectos respecto a las personas a término
indefinido.

6.2.8 Dimension Relacién con los Compaferos de Trabajo

Se presentan a continuacién la media, mediana, desviacion estandar, rango,
minimo y maximo de la dimensién relacion con los compafieros de trabajo.
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Tabla 43. Relacién con los Compafieros de Trabajo datos estadisticos totales

Mediana 6.12
Desviacion estandar 1.10
Rango 5.38
Minimo 163
Maximo 7.00

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6. Gréfica Relacién con los Compafieros de Trabajo
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Se analiza segun grafica que en el area de produccion de Superpack S.A.S., hay
cuatro preguntas de esta dimension que estan por encima de la media que es de
5.83 teniendo en cuenta que la linea de tendencia de color rojo indica la media.
Con una media de 5.96 y 6.11, los colaboradores buscan soluciones y piden
soporte para resolver problemas del equipo, esto indica que la gran mayoria de los
colaboradores estan alineados con la politica de la compafia de realizar las
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labores con el mejor empefio, generando un buen ambiente de trabajo; ademas
reconocen a lideres y comparieros cuando realizan un buen trabajo. Esto conlleva
a pensar que las relaciones interpersonales entre comparferos son muy buenas, lo
que permite inferir que el clima organizacional sea positivo en este sentido.
Cuando existe un reconocimiento a un compariero se le felicita o premia por haber
hecho bien el trabajo, lo cual genera en ellos un motivo mas para seguir haciendo
las cosas cada dia mejor y dar la milla extra. También permite fortalecer el sentido
de pertenencia hacia la organizacion, lo que es bueno para esta ya que los
colaboradores valoran y cuidan su trabajo.

Con unas medias de 5.90 y 5.86 los colaboradores comparten informacion,
recursos y otros equipos sin pedir algo a cambio, ademas reconocen a sus
compaferos cuando hacen un buen trabajo. Esto refleja que los colaboradores
son muy transparentes con el manejo de la informacion dado a que se trabajan
tres turnos durante el dia y cada turno debe entregar las herramientas y equipos
para que el turno que llegue a ejercer sus labores al final cumpla con el plan de
produccion fijado por area. Hay gran motivacion dentro del area de trabajo, ya que
se cuenta con actividades que se realizan mensualmente donde se les da la
participacion, para que ellos elijan al empleado del mes por medio de votaciones y
esto les da la oportunidad de reconocer a los compafieros que se han destacado
en el desempefio de sus funciones.

Hay oportunidades de mejoras en las medias 5.79 y 5.78; donde los colaboradores
no se siente satisfechos con la cooperacion del grupo y en ocasiones no realizan
el trabajo con seguridad, calidad y eficientemente. Esto conlleva a pensar que aun
falta concientizacién y un gran compromiso en el auto cuidado ya que es un tema
fundamental en la seguridad. En casa hay una familia que los espera en 6ptimas
condiciones. El tema de la calidad es un aspecto que los implica a todos, ya que
de aqui depende que se satisfagan todas las necesidades de los clientes. Hay
oportunidades de mejora reforzando mas el plan de capacitacion y haciendo
acompafiamiento en piso.

Hay una pregunta de esta dimension por debajo de la media que es 5.83, con una
media de 5.48, los colaboradores no asumen la responsabilidad de su rol de
trabajo; lo que ocasiona que el ambiente laboral sea tenso y que ademas la
presién que ejercen los directivos sobre los empleados se entienda erradamente
como imposicion y como la necesidad de cumplir con el objetivo del cliente, esto
conlleva al aumento de los incidentes al interior de la planta, aumento de los
costos productivos y disminucion de la calidad lo que se ve reflejado en el
aumento de los reprocesos. Si por alguna razon a esta situacion no se le presta la
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atencién que requiere, posiblemente se cancelarq el contrato laboral de los
colaboradores que no quieran asumir la responsabilidad que tienen en su puesto
de trabajo, como lo expresaron Robbins y Judged™ al manifestar que los
empleados tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus
habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan haciendo, caracteristicas que hacen
que el trabajo posea estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos
provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de
fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentan placer vy
satisfaccion.

Tabla 44. Datos Estadisticos descriptivos por género y tipo de contrato

Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar
Género Masculino  1.63 7.00 5.87 1.04
Femenino 2.50 7.00 5.77 1.19
Tipo de Fijo 1.63 7.00 5.81 1.12
Contrato | jefinido 550 6.75 6.17 0.63

Fuente: Elaboracion propia

Se analiza segun la tabla que en los colaboradores de género masculino la media
es mayor (M=5.87; D.T.=1.04) que en las mujeres (M=5.77; D.T.=1.19), en el tipo
de contrato se observa que la media es mayor en los contratos a término
indefinido (M=6.17; D.T.=0.63) y en los contratos a término fijo la media es menor
(M=5.81; D.T.=1.12). Esto indica que en las mujeres hay falencias en cuanto a la
relacion con sus compafieros de trabajo, pese a haber una diferencia en las
medias de 0.1 décimas; de tal forma la organizacion debe adelantar esfuerzos
para que se perciban mejorias por parte del género femenino principalmente, ya
que las mujeres tienen la tendencia de ser mas expresivas y son las que mas
compiten por todo en el area de trabajo; mientras que en el género masculino
estan mas enfocados a su trabajo; enfrentan de una manera adecuada los
problemas y se orientan mas en pos de alcanzar sus objetivos; comparten con sus
comparieros pero dejando a un lado la camaraderia.

Se encontré también que las calificaciones categorizadas tanto en hombres como
en mujeres que tienen contrato a término fijo fueron de minimo 1.63 y maximo 7;
lo cual evidencia una gran diferencia con los colaboradores que tienen contrato a
término indefinido quienes contestaron como respuesta mas baja un 5.50, lo cual

® ROBBINS P., y JUDGED A., Comportamiento Organizacional. Op. cit. p. 552.
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revela que la percepcion de la relacion con los compafieros de trabajo que tienen
los colaboradores a término indefinido es muy alta ya que en este grupo se
encuentra todo el personal administrativo los cuales tienen que dar el ejemplo en
relaciones interpersonales, a diferencia de las personas con contrato a término fijo;
puesto que de hecho la diferencia entre las medias de un tipo de contrato a otro,
es de 0.36 lo cual indica que las personas de contrato a término fijo presentan un
grado de inseguridad y angustia cada vez que se aproxima la fecha de
vencimiento de su contrato generando ruidos y comentarios no apropiados de sus
compafieros de trabajo.

6.2.9 Dimension Comunicacioén

Se presentan a continuacion la media, mediana, desviacion estandar, rango,
minimo y maximo de la dimension comunicacion

Tabla 45. Comunicacién datos estadisticos totales

Mediana 6.00
Rango 4.86
Méaximo 7.00

Fuente: Elaboracion propia



Figura 7. Grafica Comunicacién
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Se analiza segun grafica que en el area de produccion de Superpack S.A.S. hay

Promedio de las medias

cuatro preguntas de esta dimension que estan por debajo de la media que es de
5.69 teniendo en cuenta que la linea de tendencia de color rojo indica la media.

Inicialmente con una media de 5.51 y 5.59, se manifiesta que no se estan
ejecutando las ideas expresadas por los colaboradores y ademas los lideres no

estan escuchando atentamente sus inquietudes; esto conlleva a pensar que los

lideres y Jefes inmediatos no estan brindando una informacion clara, concisa en el

83




tiempo que se requiere, hay un mal manejo en la informacion la cual permite que
se generen conflictos y a la hora de realizar las actividades se cometan errores.

De igual forma con una media de 5.64 y 5.65 hay oportunidad de mejora en los
lideres y supervisores a la hora de retroalimentar a los colaboradores, ya que en
ocasiones no lo hacen de una forma clara, respetuosa, oportuna y no solucionan
sino que tratan de buscar culpables. Esta situaciéon es muy incbmoda para los
colaboradores ya que perciben que se les debe dar un trato digno y respetuoso a
la hora de ejecutar sus tareas. Esto indica que se debe orientar a los lideres y
supervisores a planes de capacitacion, para que puedan logar una comunicacion
mas asertiva con el grupo de trabajo.

Hay dos preguntas de esta dimension por encima de la media que es 5.69, con
una media de 5.78 ambas; donde los colaboradores perciben que la empresa los
mantiene informados sobre los resultados actuales del negocio, donde les da un
espacio cada mes para reunirlos gerencialmente y alli poder despejar todas las
inquietudes que tengan. Son espacios muy importantes donde se habla de la
seguridad como un valor, la calidad, salud ocupacional, bienestar y temas
financieros. En cuanto a la retroalimentacion hacia lideres y compafieros, esta se
hace de manera asertiva por medio de documentos o verbalmente utilizando
formatos de control interno para una buena gestion de la comunicacion.

Con una media de 5,89 los colaboradores perciben a que la hora de realizar su
trabajo los lideres les informan detalladamente los planes a seguir en el area
productiva, con el fin que estén todos alineados con los objetivos de la empresa y
se puedan elaborar productos de calidad y altamente confiables.

Tabla 46. Datos Estadisticos descriptivos por género y tipo de contrato

Minimo Maximo Media Desviacion
estandar

Género Masculino 2.14 7.00 5.77 0.95

Femenino 2.29 7.00 5.61 1.21
Tipo de Fijo 2.14 7.00 5.70 1.09
Contrato Indefinido  4.71 6.43 5.38 0.92

Fuente: Elaboracion propia

Se analiza segun la tabla que en los colaboradores de género masculino la media
es mayor (M=5.77; D.T.=0.95) que en las mujeres (M=5.61; D.T.=1.21), en el tipo
de contrato se observa que la media es mayor en los contratos a término Fijo
(M=5.70; D.T.=1.09) y en los contratos a término indefinido la media es menor

84



(M=5.38; D.T.=0.92). Esto indica que en las mujeres hay inconsistencias en
cuanto a la comunicacion con sus comparfieros de trabajo, pese a haber una
diferencia en las medias de 0.16 décimas; por este motivo la organizacion debe
realizar mas planes de capacitacibon en comunicacion asertiva, que permitan
generar lazos de amistad hacia los demas compafieros, con el fin de que las ideas
fluyan y se sienta armonia en el area de trabajo, en comparacion los hombres
prestan poca importancia a comentarios de pasillos y mas vale buscan generar
ideas innovadoras que le aporten a la labor que esta desempefiando.

Se encontré también que las calificaciones categorizadas tanto en hombres como
en mujeres que tienen contrato a término fijo fueron de minimo 2.14 y maximo 7,
lo cual evidencia una gran diferencia con los colaboradores que tienen contrato a
término indefinido quienes contestaron como respuesta mas baja un 4.71, lo cual
muestra que la percepcion de la comunicacion que tienen los colaboradores a
término indefinido es muy efectiva ya que los lideres toman decisiones y guian al
grupo hacia la misma direccion, a diferencia de las personas con contrato a
término fijo que son los operarios de empaque; puesto que de hecho la diferencia
entre las medias de un tipo de contrato a otro, es de 0.32 lo cual indica el
inconformismo por parte de los colaboradores que estan bajo el contrato a término
fijo en muchos aspectos.

6.2.10 Dimensién Relacion con los Jefes

Tabla 47. Relacion con los Jefes datos estadisticos totales

Desviacion estandar 1.10
5.00
Minimo 2.00
7.00

Fuente: Elaboracion propia



Figura 8. Grafica Relacién con los Jefes
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Promedio de las medias

Se analiza segun esto que en el area de produccion de Superpack S.A.S. hay 4
preguntas de esta dimensidn que estan por debajo de la media que es de 5.60
teniendo en cuenta que la linea de tendencia de color rojo indica la media; Los
lideres buscan nuevos métodos y maneras de hacer las cosas tiene una media de
5.43, esto conlleva a pensar que los lideres del area no estan retando lo suficiente
a los colaboradores para que desarrollen nuevas técnicas de hacer las cosas y
mejorar la productividad, esto indica que en cuanto a la relacién con los lideres
debe haber un mayor acercamiento de parte de estos hacia el personal para que
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se cumplan los indicadores y se perfeccione la manera de hacer los distintos
procedimientos.

Esto conlleva a pensar que existe intermediacién laboral por parte del personal de
la empresa cliente, quien da instrucciones a los colaboradores que no estan
contempladas en el contrato de trabajo y esto es muy delicado en el tema laboral,
porque en el momento que ocurra algun incidente los colaboradores van a
manifestar que recibieron ordenes de los empleados directos de la empresa
cliente y no de los supervisores de Superpack; lo que puede generar problemas y
demandas laborales.

Debido a esto se debe orientar al personal directo para concientizarlos de las
tareas que deben realizar los operarios de empaque.

De igual forma con una media de 5.54, 5.55 y 5.59 hay oportunidad de mejora con

los Jefes en el trato a los colaboradores sin tener preferencias, confianza hacia el
lider y sentido de pertenencia. Esto indica que los jefes deben ser capacitados con
mayor intensidad en temas de relaciones interpersonales que permitan que todos
estén alineados a los objetivos de la organizacion.

Hay tres preguntas de esta dimension que estan por encima de la media que es
5.60, con unas medias de 5.63, 5.65 y 5.68 respectivamente los colaboradores
perciben que los lideres dan el acompafiamiento necesario en el area para
desempeiiar mejor sus funciones, los hacen sentir parte importante del equipo de
trabajo y los reconocen publicamente por su buen desempefio. Todo esto se ve
reflejado en que las 24 horas del dia la empresa cuenta con un supervisor de piso,
el cual esta encargado de suplir todas las necesidades de los colaboradores y a
gue ademas los reconoce cuando se esmeran por hacer las cosas mejor. La
empresa cliente a la que se le presta el servicio también hacen sentir a los
colaboradores que son importantes porque los hacen participe de los planes de
bienestar que ofrecen a sus empleados directos, como los son la entrega de
anchetas de productos de la compafiia, reconocimiento al mejor trabajador del
mes, celebracidn de eventos especiales a los colaboradores y a su grupo familiar.

Como lo expresa Chiavenato: la calidad de vida en el trabajo representa el grado
de satisfaccion de las necesidades de los miembros de la empresa mediante su
actividad en ella. La calidad de vida en el trabajo comprende diversos factores,
como satisfaccion con el trabajo ejecutado, posibilidades de futuro en la
organizacion, reconocimiento por los resultados obtenidos, salario recibido,
beneficios ofrecidos, relaciones humanas en el grupo y la organizacién, ambiente
psicolégico y fisico de trabajo, libertad de decidir, posibilidad de participar, etc. La
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Calidad de vida en el Trabajo abarca no solo los aspectos intrinsecos del cargo,
sino también los aspectos extrinsecos. Afecta actitudes personales vy
comportamientos importantes para la productividad individual, como motivacion
para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo, creatividad
y voluntad de innovar o aceptar los cambios’.

Con una media de 5.79, los colaboradores perciben que los Jefes son de gran
ejemplo por la forma correcta en que realizan las cosas. Esto conlleva a pensar
gue la empresa tiene muy claros sus objetivos ya que todos deben ir en la misma
direccidon para que la empresa sea sostenible en el mercado. Se evidencié que el
proceso productivo dentro de la organizacion es muy transparente y que los
lideres son ejemplo a seguir en la ejecucion de los planes. Esto permite fortalecer
el sentido de pertenencia hacia la empresa y disfrutar mas del trabajo que
realizan.

Tabla 48. Datos Estadisticos descriptivos por género y tipo de contrato

Minimo Méximo Media Desviacion
estandar
Género Masculino 2.63 6.75 5.65 0.91
Femenino 2.50 7.00 5.77 1.19
Tipo de Fijo 2.00 7.00 5.62 1.12
Contrato Indefinido  4.63 5.75 5.25 0.57

Fuente: Elaboracion propia

Se analiza segun la tabla que en los colaboradores de género femenino la media
es mayor (M=5.77; D.T.=1.19) que en los Hombres (M=5.65; D.T.=0.91), en el tipo
de contrato se observa que la media es mayor en los contratos a término Fijo
(M=5.62; D.T.=1.12) y en los contratos a término indefinido la media es menor
(M=5.25; D.T.=0.57). Esto indica que en el género femenino existe mejor relacion
con los Jefes, ya que ellos permiten que realicen su trabajo con autonomia,
responsabilidad y cumplan con el plan de produccién requerida por el area; sin ser
expuestas a trabajos a presion. Cabe resaltar que las mujeres no necesitan de una
persona que las esté supervisando todo el tiempo, porque ellas tienen mucha
disponibilidad, agilidad y ponen de todo su empefio para realizar su labor,
cumpliendo con todas las normas y estandares de calidad. En comparacion con el
género masculino se les dificulta a algunos colaboradores acatar las 6rdenes del
Jefe y tienden a ser muy maliciosos; es por eso que requieren de una supervision

7® CHIAVENATO. Op.cit. p. 321-324.
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en el transcurso de su jornada laboral, Io que los hace pensar que el Jefe se las
tiene montada y terminan hablando mal de él.

Se encontré también que las calificaciones categorizadas tanto en hombres como
en mujeres que tienen contrato a término fijo fueron de minimo 2.0 y maximo 7.0;
lo cual evidencia una gran diferencia con los colaboradores que tienen contrato a
término indefinido quienes contestaron como respuesta mas baja un 4.63, lo cual
muestra que la percepcion de las relaciones con los Jefes que tienen los
colaboradores a término indefinido es muy buena ya que tienen un trato adecuado
hacia a ellos.
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7 CONCLUSIONES

Para alcanzar el objetivo general planteado en el presente estudio que busca
determinar qué factores del area de produccion influyen en el clima organizacional
de la empresa Superpack S.A.S. Sede Puerto Tejada - Cauca se establecieron
cuatro objetivos especificos como apoyo al alcance del objetivo principal, los
cuales son:

e Diagnosticar los factores de motivacion de los colaboradores que pueden
potencializar el logro de los objetivos.

e Conocer los niveles de satisfaccion laboral de los empleados.
e Analizar el clima organizacional a partir de un instrumento de medicion.

e Establecer cudles son las dimensiones de medicion del clima
organizacional mas relevantes para poder hacer el plan de accion
correspondiente.

e Teniendo en cuenta los resultados de la investigacion y el andlisis realizado
cuyo fin era dar solucién a los objetivos especificos para dar cumplimiento
al objetivo general, se ha logrado concluir lo siguiente:

e Acorde al objetivo planteado se determinaron los principales factores del
area de produccion que influyen en el clima organizacional de la empresa,
en este caso estos factores estan agrupados en 5 dimensiones a saber: el
Entorno laboral, Satisfaccion, Relacion con los compafieros de trabajo,
Comunicacion y Relacion con los Jefes.

e El entorno Laboral que evallGa la percepcion de los colaboradores en cuanto
a la calidad de aspectos como el trabajo en equipo, reconocimiento de
problemas, prioridades y cumplimiento de acuerdos; podemos decir que
hay un grado aceptable de liderazgo por parte de la direccion del area y una
buena percepcion respecto al cumplimiento de los acuerdos y plazos, no
obstante hay una percepcion no tan positiva en variables como el trabajo en
equipo y la toma de iniciativa en la resolucion de problemas.

e En la Satisfaccion, que estima la percepcion de los colaboradores en

cuanto al nivel de Satisfaccion laboral considerando tematicas como el
entrenamiento, el orgullo por la organizacién, la capacitacion, las
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recompensas, la toma de decisiones y las expectativas que la organizacion
tenga del trabajador; se evidencia que el entrenamiento reflejado en las
capacitaciones, es estimulante en la misma ya que el area se apoya en
tematicas que aportan a la productividad, como calidad, seguridad, y
gestion humana para el cumplimiento del plan de capacitaciones
requeridas, ademas de que los colaboradores tienen la oportunidad de
tomar decisiones para desarrollar su trabajo; sin embargo hay una baja
percepcion en la recompensa; los colaboradores piensan que la empresa
debe procurar generar una mejor remuneracion al tiempo que dedican
dentro de la misma, igualmente se detall6 que segun el tipo de contrato los
colaboradores de contrato a término fijo no estan del todo conformes con su
labor debido a la inestabilidad laboral, a diferencia de los colaboradores con
contrato a término indefinido que se perciben mas satisfechos y por tanto
tienen un mayor grado de pertenencia ya que sus labores no son
estrictamente por necesidad.

En la Relacién con los Comparfieros de Trabajo, que valora la percepcion
del &rea de produccion acerca de aspectos como cooperacion, aporte de
soluciones, compartir informacion, roles, eficiencia y reconocimiento a la
labor se observa que hay buenas relaciones interpersonales tanto en los
mandos medios como en los altos mandos, haciendo del area de
produccién un lugar agradable para trabajar, generando sentido de
pertenencia hacia la organizacion. A pesar de estas percepciones positivas
se detalla que aunque la organizaciébn hace todos los esfuerzos por
capacitar al personal algunos no asumen las responsabilidades de su rol de
trabajo; lo que ocasiona inconformidad en la planta ya que debido a esto se
puede incurrir en accidentes laborales, los cuales pueden distorsionar las
relaciones entre compaferos de trabajo debido a los reprocesos e
incapacidades que se presenten derivadas de estas situaciones, ademas
de cancelaciones de contrato que repercutiran en la percepcion de la
estabilidad laboral en la compafia.

En la Comunicacién, que permite evaluar la calidad de la misma en todo el
equipo en cuanto a la induccion, opiniones, retroalimentacion, resultados,
ideas y solucion de problemas se pone de manifiesto segun los resultados
gue hay una retroalimentacién efectiva acerca de los planes a realizar dia a
dia, hacia los compafieros y lideres de area ya que de hecho esto también
beneficia el resultado de las auditorias que se realizan tanto interna como
externamente en donde se reflejara la alineacién en cuanto a la informacion
por parte de toda el area para el cumplimiento de los objetivos. Pese a la
percepcion positiva en los anteriores aspectos se resalta que
desafortunadamente las ideas seleccionadas no son puestas en ejecucion
en gran parte de los casos en una forma y tiempo oportunos, ocasionando
gue se rompa en muchos casos la comunicacién de algunos colaboradores
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respecto a sus lideres en cuanto a iniciativas que van en pro del area
debido a estos retrasos en la gestion de las propuestas que pueden reducir
los errores que afectan a diario el area.

La Relacién con los jefes que permite apreciar la percepcién de aspectos
como la confianza, el acompafiamiento, el incentivo hacia los desafios, el
reconocimiento, objetividad, igualdad, e importancia del colaborador; segun
los resultados se evidencia que los lideres del area son ejemplo a seguir
por la forma acertada de hacer su labor, lo cual manifiesta que estan
alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion. Pese a la
percepcion positiva de algunos aspectos se evidencia que los lideres no
incentivan lo suficiente al personal para buscar nuevos métodos y maneras
de hacer las cosas esto demuestra que los lideres no estan brindando
todas sus capacidades y conocimientos para que los colaboradores
desarrollen todas sus competencias generando nuevos procesos para la
organizacion, trasladando el desarrollo del talento del personal a la parte
operativa.

Los factores de motivacion de los colaboradores que pueden potencializar
el logro de los objetivos de acuerdo a la investigacion, estan dados por el
establecimiento y el sostenimiento de las relaciones afectivas positivas con
los demas integrantes del area, teniendo en cuenta la existencia de factores
motivadores intrinsecos como las necesidades sociales, de estima y de
autorrealizacion y que derivan otros aspectos como la autonomia laboral, el
reconocimiento recibido y la responsabilidad personal implicada; ademas
también existen los factores de motivacion extrinseca que se reflejan en
condicionantes como retribuciébn econémica y caracteristicas del contrato.

Segun los resultados se detalla que hay oportunidades de mejora en cuanto
a las relaciones de trabajo en equipo para dar soluciones en los
inconvenientes que se presenten a diario, y se deben mejorar variantes
acerca de como cada integrante asume la responsabilidad de su rol de
trabajo, pese a esto también hay resultados favorables en cuanto a la
cooperacién puesto que hay un nivel positivo de trabajo en equipo, en todas
las areas en la compaifiia; adicional a ello se sostienen buenas relaciones
con los lideres del area debido a que son ejemplo a seguir por la forma
correcta de hacer las cosas.

En la motivacion extrinseca del area de produccidn se razona que en
cuanto al grado de retribucion econdmica, la organizacion debe realizar
mejorias en cuanto al nivel de recompensas y respecto a las caracteristicas
de contratacion en el departamento se evidencian grandes diferencias de
percepcion en los distintas variables del clima organizacional, las cuales
revelan el inconformismo y la falta de motivacion en algunos aspectos, por
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parte de las personas que tienen contrato a término fijo a las que poseen
contrato a término indefinido.

Atendiendo el analisis del clima organizacional se observa con claridad que
el instrumento implementado en este caso la escala de Likert representd
una herramienta eficiente para determinar qué factores del &rea de
produccion influian en el clima organizacional de la empresa Superpack
S.A.S., con resultados favorables y que plasmaban la situacion real en este
momento de la organizacion.

Segun el estudio realizado las dimensiones de medicién del clima
organizacional mas relevantes para poder hacer el plan de accion
correspondiente en el area de produccién fueron ( Satisfaccion, Entorno
laboral, Relacién con los comparieros de trabajo, Relacion con los Jefes y
Comunicacion) estas dimensiones permitieron identificar las percepciones
de los colaboradores respecto distintos aspectos que inciden en su
comportamiento y favorecen y/o desfavorecen el clima organizacional en
cierto grado.
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8 RECOMENDACIONES

Se debe realizar un control periddico sobre la percepcion del clima
organizacional que se tiene en la empresa, por parte del personal de
operacion y por parte de los directivos.

Se deben capacitar los lideres de los procesos en cuanto a temas que
fortalezcan el clima organizacional, pues muchas veces el mal ambiente
laboral se origina desde este personal, por su forma de mando o por su
falta de liderazgo.

Se debe hacer retroalimentacion a cada una de las actividades que se
desarrollen en la empresa para poder conocer cuél es la oportunidad de
mejora en cada una de ellas.

Se deben implementar actividades que favorezcan el crecimiento personal y
laboral de todos los colaboradores, pues de esto depende su
agradecimiento y fidelidad para con la empresa.

Por parte de los directivos de la empresa se puede capacitar y fortalecer el
equipo primario (personal de supervision y auxiliares de calidad), para
asegurar todos los procesos no solo a nivel productivo sino también a nivel
de ambiente y clima organizacional.

Es importante generar una cultura de excelente clima organizacional ya que
esto favorece el desarrollo de las personas durante su permanencia en la
compafia y permite mantener la eficiencia en los procesos productivos.

Es significativo que en todas las actividades que se desarrollen dentro de la
empresa y donde se involucren los colaboradores, siempre se tenga
presente la opiniébn de ellos, de esta manera se aumenta su sentido de
pertenencia para con la organizacion.

Se debe optimizar por parte de los directivos el sistema de recompensas,
tanto tangibles como intangibles, basandose en mejores sistemas de pago
y unas politicas de ascensos mas claras, ademas de distintos beneficios,
para que el colaborador esté dispuesto a dar todo de si para la
organizacién, sabiendo que sus esfuerzos dentro de la misma contribuiran
al logro de sus objetivos personales.

Es importante que se continde reforzando el entrenamiento previo al inicio
de labores de los colaboradores, puesto que esto conlleva al planteamiento
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de retos por parte del mismo, ademas de empoderamiento en el cargo y
fortalecimiento de sus conocimientos y habilidades.
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ANEXO
1 ENCUESTA

UNIVERSIDAD DEL VALLE
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ENCUESTA “iNDICE DE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL”

Universidad
del Valle

FECHA: ESTUDIANTES: ESPERANZA VIVEROS Y PAOLA ANDREA GONZALEZ

OBJETIVO DE LA ENCUESTA: Recopilar informacion sobre la percepcion que tiene usted del clima organizacional del area de produccion la empresa
SUPERPACK SAS. La informacion suministrada sera utilizada académicamente para la realizacion de nuestro trabajo de grado para optar al titulo de
Administrador de empresas. La encuesta dura 5 minutos.

PERFIL DEL ENCUESTADO

GENERO: NUMERO DE ENCUESTA
F M

* ;Cuantos afios lleva dentro de la empresa?

* ;Cuantos aiios lleva en el cargo? ANO DE NACIMIENTO:

* Tipo de Contrato 1 9
Si No

* ;Tiene personal a cargo?

Por favor responda los siguientes enunciados seiialando la escala que identifique su opinion en donde 1 hace alusion a "Totalmente en desacuerdo”y 7
“totalmente de acuerdo”.

PREGUNTAS (-) (+)
1 |Se siente orgulloso de trabajar en Superpack SAS 1 2 3 4 5 6 7
2 |Los lideres desafian al personal para buscar nuevos métodos y maneras de hacer las cosas 1 2 3 4 5 6 7
3 [Se siente recompensado en su trabajo 1 2 3 4 5 6 7
4 |Las ideas seleccionadas son puestas en ejecucion en tiempo y forma oportuna 1 2 3 4 5 6 7
5 [Recibe el entrenamiento necesario para desempafar bien su trabajo 1 2 3 4 5 6 7
6 |Cumple con el plan de capacitaciones requeridas en su puesto 1 2 3 4 5 6 7
7 |Da entrenamientos a compaferos que son nuevos en un puesto y/o nuevos en la compania 1 2 3 4 5 6 7
8 |Participa con sus compafieros en encontrar soluciones y pedir soporte para resolver los problemas del equipo 1 2 3 4 5 6 7
9 [Comparte informacion - recursos con sus compaferos y con otros equipo sin pedir algo a cambio 1 2 3 4 5 6 7
10 |Esta satisfecho con la cooperacion de sus compaferos comparieros 1 2 3 4 5 6 7
11 [Todas las areas en la compafia trabajan juntas en equipo 1 2 3 4 5 6 7
12 [Recibe la informacion necesaria para desarrollar su trabajo 1 2 3 4 5 6 7
13 [Siente que los lideres lo mantienen suficientemente informado de los resultados de su area y de la situacion de la organizacion 1 2 3 4 5 6 7
14 |Participa en dar retroalimentacion a lideres y compaferos permanentemente 1 2 3 4 5 6 7
15 |Recibe retroalimentacion de sus lideres o supervisores de forma clara, respetuosa y oportuna 1 2 3 4 5 6 7
16 |Conoce lo que se espera de usted en su puesto de trabajo 1 2 3 4 5 6 7
17 |Es responsable en reconocer sus problemas, tomar acciones para mejorar y cumplir los objetivos de su area 1 2 3 4 5 6 7
18 |Sus compafieros asumen la responsabilidad de su rol de trabajo 1 2 3 4 5 6 7
19 |Sus compafieros realizan el trabajo con seguridad, calidad y eficientemente 1 2 3 4 5 6 7
20 |Los lideres de la planta son ejemplo a seguir por la forma correcta de hacer las cosas 1 2 3 4 5 6 7
21 |Los lideres le dan el acompafiamiento necesario para desempeifiarse bien en su puesto 1 2 3 4 5 6 7
22 |Los lideres lo hacen sentir que es parte importante del equipo de trabajo 1 2 3 4 5 6 7
23 |Los lideres tienen la capacidad de escuchar atentamente las inquietudes y opiniones de una persona o del equipo 1 2 3 4 5 6 7
24 |Siente que puedo confiar en su lider 1 2 3 4 5 6 7
25 |Los lideres trata igual a los miembros del equipo, sin preferencias 1 2 3 4 5 6 7
26 |Los lideres son objetivos cuando se promueve un miembro del equipo 1 2 3 4 5 6 7
27 |Estan claras las prioridades de la planta 1 2 3 4 5 6 7
28 |Los acuerdos y plazos asumidos en su area se cumplen 1 2 3 4 5 6 7
29 [Tiene la oportunidad de tomar decisiones para hacer su trabajo 1 2 3 4 5 6 7
30 |Se busca la solucion de los problemas en forma inmediata en vez de buscar culpables 1 2 3 4 5 6 7
31 |Los lideres reconocen publicamente al personal por su esfuerzo y buen desempefio 1 2 3 4 5 6 7
32 [Sus compafieros reconocen cuando hace un buen trabajo 1 2 3 4 5 6 7
33 |Reconoce a su lider y compaeros cuando realizan un buen trabajo 1 2 3 4 5 6 7

Por favor escriba 3 palabras o caracteristicas que describan el Clima Organizacional de su area de trabajo:

! MUCHAS GRACIAS
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