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INTRODUCCION

El concepto de Clima Organizacional fue nombrado por primera vez en 1960 por
Gellerman, pero en éste estudio no existe una definicion que conlleve a entender
claramente su significado, esto ha hecho que los investigadores se concentren mas

en los aspectos metodoldgicos que en la busqueda de una definicion.

En éste mundo tan cambiante, las variables para lograr el éxito en las empresas son
cada vez mas ajustadas y tienen metas casi inalcanzables, para ello se requiere que
los trabajadores de las empresas se sientan comprometidos con la organizacion,
pero como es sabido, los cambios generan rechazos, obstaculos que se deben
sortear para lograr el tan anhelado éxito. La pregunta que se realiza todo gerente
es: ¢Como puedo lograr mejorar la productividad en la empresa, cuando sé que el
mayor potencial para alcanzar el éxito se encuentra en el estado de animo de los

trabajadores?

Existen dos enfoques en el estudio del Clima Organizacional que son el estructural,
el cual corresponde a factores como el tamafio, la jerarquia de la organizacion, la
complejidad de los sistemas, la direccion de metas y el liderazgo; por otro lado
tenemos el enfoque subjetivo, que en términos generales se enfoca en la opinién
que el empleado se forma de la organizacién. Estos dos aspectos han sido la base
en que los autores han desarrollado el concepto de Clima Organizacional. Dentro de

los autores que se destacan tenemos a: Dessler, Litwin, Stringer (1976); Likert,

Gibson, Ivancevich, Donnely (1986); Alexis Goncalves (1997), entre otros. Todos

los conceptos generados por estos autores conllevan a pensar que el Clima

Organizacional esta ligado intimamente por el individuo quien tiene una percepcion



de la organizacion a la cual trabaja y tiene una opinion en términos de recompensas,

cordialidad y apoyo.

Para entender el Clima Organizacional se requiere comprender el comportamiento

de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos organizacionales.

La Unidad de Negocios del Area de Chocolateria, se ha destacado por elaborar
productos en donde es indispensable el tener colaboradores de género femenino,
guienes por historia poseen cualidades (al parecer) mayores con respecto a el
género masculino, éstas cualidades se reflejan en los envases manuales en donde
se requiere de una destreza para envolver los productos que seran inmediatamente

enviados hacia su destino de compra.

Existen colaboradores quienes presentan inconvenientes entre ellos, bien sea por
movimientos de sitios de trabajo por desacuerdo al realizar otras tareas diferentes a
las programadas (por necesidad de produccion), por frases dichas sin poner
atencion en que pueden repercutir, por no saludar al llegar al trabajo, por no
despedirse y esencialmente por palabras dichas que afectan la sensibilidad de
personas que seguramente tienen asuntos externos al trabajo pendientes por
resolver y que explotan negativamente al mas minimo contacto. Estas son
consideraciones que ponen en “peligro” el Clima Organizacional en una empresa y

por ende a la parte productiva de la misma.

Estos desacuerdos que afectan a unos cuantos colaboradores, adquieren fuerza y
vigencia rapidamente y se trasladan de una forma individual a una estructura grupal,
lo cual genera inconformidad mutua que afecta el alcanzar la meta propuesta por la
empresa. Estas razones a simple vista no deberian afectar los lineamientos

expuestos por la compafiia, pero indiscutiblemente se ve reflejado en la produccion y



en la calidad del producto. Por éstas razones expuestas, es necesario el realizar un
estudio del clima organizacional en el area de produccion de Chocolateria y
determinar el camino a seguir para que por medio de éstas mejoras se afiance un

clima laboral éptimo para todos los trabajadores.



1.1 EL PROBLEMA
1.1.1 Antecedentes del problema
Colombina S.A. es una empresa catalogada como una de las pioneras en dulceria
en Colombia y en éste momento esta realizando esfuerzos significativos explorando
diferentes mercados como son productos de chocolate, masmelos, chicles, entre
otros. En éste orden de ideas, el area puntual a trabajar sera el Area de
Chocolateria.
En ésta area se cuenta con un porcentaje de colaboradores de un 41% femenino y
59% masculino. Con respecto al personal de diferente género, éste tiende a
aumentar considerablemente con el personal de procesos manuales, que de los tres
turnos estipulados, normalmente laboran los dos turnos de dia y generan una mano
de obra de 30 mujeres mas y tan solo 6 hombres se adhieren a la carga laboral (por
turno), con éste hecho, estamos hablando que pasamos de:

Cuadro No.1 Cantidad de colaboradores area Chocolat  eria.

Personal Chocolateria sin colaboradores Personal de Chocolateria con colaboradores
de bandas manuales de bandas manuales

PERZONAL 51N EANDAS PERZONAL CON EANDAS

GENERD |No. Personal No. Personal

MANUALES [X] MANUALES [X]
HOMBRES 177 59 4 |HOMBRES 189 51
MUJERES 123 41 MUJERES 183 49
TOTAL 300 100 TOTAL 372 100

Mostrando con éste hecho que histéricamente se ha mantenido un personal
considerable de sexo femenino y esto se debe a que el flujo de actividades de
envase manual es elevado y en éste campo el personal femenino es mas agil y
cuidadoso con el producto final, lo cual por calidad es importante cuidar.

Por otro lado, las colaboradoras, en medio del turno que generalmente es de 8 horas
y por la cercania de sus puestos de trabajo, entregan y reciben informacion de toda
indole, provocando en ocasiones, herir susceptibilidades que tarde o temprano

repercuten en el ambiente laboral del sector y por ende afectan negativamente la

1



productividad y calidad de lo realizado (Problemas de inocuidad del producto,
incumplimiento de normas BPM, falla en la trazabilidad del producto por detalles
errados de vencimiento del producto, No incorporar las unidades determinadas de
los productos terminados en su totalidad, verificacion detallada casi nula del
Producto terminado), ocasionando disminucion de la producciéon y algo no menos
importante, perder la vision de la empresa que es entregar al consumidor un
producto de excelente calidad. Lo cual puede llevar a la pérdida de credibilidad de la
empresa ante los consumidores, los cuales son nacionales e internacionales, siendo
esto fatal para negociaciones futuras.

Se requiere de un diagnoéstico del Clima Organizacional y un Plan de mejoramiento
para disminuir estos efectos negativos para las futuras negociaciones del Area de

Negocios de Chocolateria.

1.1.2 Formulacion del problema

En éste momento no se ha realizado un estudio de Clima Organizacional en la
Unidad de Negocio del Area de Chocolateria de la planta No.1 de la empresa
Colombina S.A., por lo anterior expuesto, se propone realizar un diagnostico y
desarrollo de un plan de mejoramiento que sea una de las bases de la empresa para

tomar decisiones en pro del alcance de las metas de la compafiia.



1.2  Objetivos

1.2.1 Objetivo General

Realizar un diagndstico del clima organizacional en la Unidad de Negocio del Area
de Chocolateria, para el periodo junio — diciembre de 2011 y generar un plan de

mejoramiento.

1.2.2 Objetivos Especificos

» Revisar la teoria correspondiente al tema del Clima Organizacional y
evidenciar las herramientas metodoldgicas para realizar con una de ellas el
diagnéstico del clima organizacional en la Unidad de Negocio del Area de
Chocolateria.

» Realizar un analisis comparativo por género.

» Realizar el plan de mejoramiento, el cual sea acorde a la basqueda de un
optimo clima organizacional en la Unidad de Negocio del Area de

Chocolateria.

1.3 Justificacion

Dentro de los objetivos estratégicos de la empresa Colombina S.A., se tiene la
politica de responsabilidad social, donde la empresa se compromete a trabajar
desde todos sus frentes dentro de un marco de SOSTENIBILIDAD, en pro de todos
sus grupos de interés (medio ambiente, proveedores, empleados, sociedad,
consumidores y Accionistas) y para alcanzar éste propoésito, la compafia desarrolla
sus actividades en tres ejes, donde dos de ellos van estrechamente enlazados con

mantener un buen clima organizacional, siendo estos 1.“Balance Ecol6gico” y



2."Progreso Social” . Se puede extraer unos pequefios parrafos del folleto de
Politica de Etica de Negocios de la compafiia (2010), el cual dice:

“1. Balance Ecoldgico: En sus plantas de produccion, se promueven las préacticas de

prevencion de la contaminacion, el uso eficiente de los recursos naturales y el
control de los procesos de fabricacion, favoreciendo las condiciones de trabajo
de los empleados , el entorno y la comunidad. De igual manera, a través de
diversas actividades se busca fomentar la conciencia ecolégica en los colaboradores
del Grupo.

2. Progreso Social: en donde realiza sus negocios, el objetivo es mejorar la calidad

de vida a través de diferentes frentes como la generacion de competencias para
desarrollar comunidades auto sostenibles, fomentar la participacibn de
actividades recreativas, promover manifestaciones ¢ ulturales y orientar a los
jovenes al desarrollo de valores y convivencia sana . Igualmente, en este eje se
cuenta con el apoyo de la Fundacién Colombina, que destina sus recursos a la
educacion de los hijos de los colaboradores, a la recuperacion y sostenimiento de
las zonas verdes y a la implementacion de programas que beneficien a la
comunidad laboral y a sus familias.

3. Estilo de Vida Sana: el objetivo es ampliar nuestro portafolio con alimentos

practicos, gratificantes y con beneficios nutricionales que les brinden a nuestros
consumidores no sélo una experiencia de sabor cada dia, sino una alimentacion

nutritiva, sana y equilibrada.”

Teniendo en cuenta los lineamientos de la Politica de Responsabilidad Social

Empresarial de Colombina S.A., he optado por proporcionar a la empresa una

! Folleto de POLITICA DE ETICA DE NEGOCIOS, de la empresa Colombina S.A. Pag.28. Santiago de Cali, agosto
de 2010.



herramienta que ayude a la consolidacion de la sostenibilidad, buscando determinar
en que estado se encuentra el clima laboral, para que por medio de estos datos, la
empresa realice acciones que conlleven a mejorar el clima organizacional. Cabe
anotar que me he concentrado en la Unidad de negocio del area de chocolateria de
la Planta No.1 que se encuentra en el corregimiento de La Paila-Zarzal (Valle).

Es importante tener presente que en el estudio del clima organizacional se debe
comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y

los procesos organizacionales.

1.4 METODOLOGIA
1.4.1 Tipo de estudio

El método de andlisis del clima organizacional se realizar& con el modelo
desarrollado por el profesor Hernan Alvarez Londofio de la Universidad del Valle,
donde plantea varios factores determinantes de diferente naturaleza, que por medio
de una encuesta, se busca encontrar la respuesta del estado en que se encuentra la
empresa con respecto al clima organizacional, de ahi el lograr encontrar la
satisfaccion de las personas en el trabajo y alcanzar los lineamientos tanto de la
mision como de los objetivos de la compafiia. El presente trabajo es de caracter
cualitativo y busca a partir de la percepcion de los colaboradores, tener una guia de
la realidad en que se encuentra el clima laboral en el area anteriormente
mencionada. Cabe anotar, que de acuerdo a los lineamientos de la metodologia
utiizada, ésta investigacion también es de caracter exploratoria (permite al
investigador abordar el fendbmeno que investiga desde su propia perspectiva —
experiencia, y es posible el crear preguntas que podran ser base para otras

investigaciones) y descriptiva (permitir el identificar caracteristicas del objeto de
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investigacion, como son el describir actitudes de las personas, asociaciones
mentales, detallar formas de conducta y comprobar la relacion entre variables de
investigacion).

Para que la investigacibn tenga éxito es conveniente que los colaboradores
expresen lo que realmente perciben de la empresa, y esto se puede lograr
proporcionando seguridad de que la informacion no serd utlizada en ningun
momento en contra de los participantes y se le debe dar la importancia de ser esta
informacién objetiva, con la cual la empresa trabajarda para buscar el bienestar de
todos los colaboradores. En resumen, se les debe garantizar a los participantes la
confidencialidad de la informacién y el anonimato total al encuestado.

Luego de pasar por la etapa de encuesta, se entrega una retroalimentacion a los
colaboradores de los resultados obtenidos y se les presenta cual sera el paso a
seguir para lograr los mejoramientos en la Unidad de negocio del area de
chocolateria.

Es importante tener en cuenta que el tiempo que debe transcurrir entre la
recoleccién de la informacion y la entrega de resultados a la organizacion, debe ser
la minima necesaria, ya que en primera instancia, el clima organizacional puede
cambiar con el tiempo y como segundo punto, con la encuesta, se ha generado en
las personas una expectativa que se le debe dar pronta respuesta para evitar

posibles desmotivaciones.

2.4.2 Universo o poblacion

Cuando no es posible analizar todos los elementos de una poblacion, es necesario
seleccionar una muestra, la cual debe ser una parte representativa de la poblacion;

por ende, el muestreo se convierte en una herramienta de la investigacion cientifica,



que ayuda a determinar que parte de una poblacién debe examinarse, con la

finalidad de realizar inferencias sobre dicha poblacion.

La muestra debe lograr una representacion adecuada de la poblacién, en donde

se pueda detallar los rasgos esenciales de dicha poblacion.

Existen diferentes criterios de clasificacion de los diferentes tipos de muestreo, y se
pueden dividir en dos grandes grupos: métodos de muestreo probabilisticos y
métodos de muestreo no probabilisticos. En éste estudio, se tomara el “Muestreo
Probabilistico” el cual se basa en el principio de equiprobabilidad, es decir, aquellos
en donde todos los individuos tienen la misma probabilidad de ser elegidos para
formar parte de una muestra y por consiguiente todas las posibles muestras de

tamafio n tienen la misma probabilidad de ser seleccionadas.

Dentro de los métodos de muestreo probabilistico, se escogié el “Muestreo Aleatorio
Estratificado” que consiste en considerar categorias tipicas diferentes entre si
(estratos) que poseen gran homogeneidad respecto a alguna caracteristica, en éste
caso es el “género o sexo” de los individuos. Se debe tener claridad que la
distribucion de la muestra en funcion de los diferentes estratos se denomina afijacion
y puede ser de diferentes tipos, tomando en éste estudio la “Afijacion Proporcional”,
en donde la distribucion se hace de acuerdo con el peso (tamafio) de la poblacién en

cada estrato.

Para determinar el tamafio muestral necesario para que los resultados de un estudio
sean extrapolables a toda la poblacion se deben considerar diferentes situaciones,
en funcién del objetivo de nuestro estudio: determinacion de pardmetros y/o
contraste de hipoétesis. Para éste estudio se optd por realizar la determinacién de

pardmetros, en el que se supone que se desea hacer inferencia sobre un valor de la



poblacién como puede ser una proporcién o una media, al estimar una proporciéon y
con la imposibilidad de disponer de informacién de referencia, se debe utilizar el
valor de 0,5 (50%) o cercano a éste valor, ya que dicha proporcion nos entrega el
tamafio muestral maximo necesario (llamado el criterio de la maxima
indeterminacion), cuando se desea estimar una proporcién, se debe elegir una
precision (i) que se quiere obtener para determinar el pardmetro que se desea medir,
lo cual corresponderia a la oscilacibon minima del valor a estimar, es decir su

intervalo de confianza.

En ésta investigacion, la poblacion total a analizar estd compuesta por 300
personas, de las cuales 177 son de sexo masculino y 123 femenino, en éste orden
de ideas, estamos hablando que el 59% son hombres y el 41% son mujeres.
Tomaré para determinar la poblacion la “Distribucién Normal” también denominada
“Distribucion de Gauss”, ya que ésta se utiliza con mucha frecuencia en fenébmenos
reales, y ademas, la distribucion en mencién permite modelar numerosos fenémenos
naturales, sociales y psicoldgicos. Teniendo una poblacion finita de valores, se tiene

la siguiente férmula:

2
o

NS’
i’ (N-1)+2,>-8°

i: error de la estimacion (también denominada e). Este es el error que se prevé

cometer.

S?: Varianza o Desviacion tipica , la cual nos dice cual es el valor medio de la
dispersién de las mismas respecto a la media de dichas respuestas, como no

existen estudios previos, lo normal es que no se conozcan ni la media ni la



desviacion tipica de la poblacion, en éste caso es necesario hacer una estimacion de
estos valores y para ello debemos tomar una muestra piloto de la poblacion n, y
sobre esta calcularemos lo que se denomina la cuasi varianza de la muestra, con

la siguiente formula,

y I(XX)’

n-1"

S

n- 1

Donde,

n: tamafio de la muestra representativa que deseamos obtener.
N : tamafio de la poblacion.

Za : Valor correspondiente a la distribucion de Gauss (siendo a el nivel de confianza
elegido). Los valores escogidos habitualmente son:

Cuadro No.2 Valores Distribucion de Gauss.

Nivel de confianza Margen .'i.-'al.nr d.e
(%) de error | distribucion
[e], (%) Gauss [Za]
99 1 2.57
95 5 1.96
93 7 1.92
an 10 1.64

La campana de Gauss con los datos escogidos en ésta investigacion son los

siguientes:

Para obtener el tamafio de muestra recomendado tenemos los siguiente datos,



ba

N
Il

1,9272= 3.6864

300

=
I

@
Il

0.2235

i =|(7%)"2=0.0049

(N-1)=| (300-1)=299
: NS’
n= ﬂ'_ ag 9 ]
" (N-1)+Z,;-5
n= 3.6864 y 300 =% 0.2235
0.0049 x 299 + 3.6864 « 0.2235
n= 108

Cuadro No.3 Valores de la investigacion - Distribuc ion de Gauss.

;ﬂargen Mivel de d'vtﬂ I,Er d,e TEHI'IEI'ID del Mivel de Tamafio muestral
£ error \ istribucion uUnverso a .
confianza (%) heterogeneidad (%) recomendado
[o]. (%) Gauss [Fo] encuestar
7 a3 192 300 50 108

Gréfico No.1 Distribucion de Gauss procedente de la

a=7%
+70=1.92%

+ 2o

investigacion.

Donde consideramos que el 7% de las respuestas son de clientes muy satisfechos o

muy insatisfechos con respecto a la media, por tanto existird un 7% de encuestas

10



que entraran en el andlisis que no nos aportardn nada. De acuerdo a los datos
arrojados con la formula de distribucion Normal, en esta investigacion se trabajara

con una muestra de 100 encuestas.

Cabe anotar que bajo ésta campana esta representada una poblacién concreta e
independientemente del objeto de estudio se puede determinar que existird una
mayoria de la poblacibn que se encontrara ubicada en la parte central de la
distribucion, es decir, en éste caso estamos midiendo la satisfaccion o no de los
colaboradores frente a varios aspectos de la compafiia, y aqui es donde se
encontraran las percepciones similares, aunque siempre se encontraran opiniones
dispersas (situadas en los extremos), que por su poca representatividad y distancia
a la arte mas alta de la campana, podran ser despreciables, por tanto, los valores de
Za dependeran del nivel de confianza a escogido. Por tanto, el valor de Z (siendo Z
una variable normal centrada y reducida), elimina del intervalo £ Za una proporcion

de los individuos.

2.4.3 Recoleccién de la informacion

La recoleccién de la informacion, se realizé a través de una encuesta (Ver Anexo 1.
Herramienta “Hernan Alvarez” ), aplicada a 100 encuestados (funcionarios que
trabajan en la Planta No.1 de la empresa Colombina S.A. en el corregimiento de La
Paila-Zarzal (V), en la unidad de negocio del area de chocolateria), y como se
expresé con anterioridad, en dicha encuesta se tendra en cuenta factores como: La
claridad organizacional, la estructura organizacional, la participacion, el liderazgo,
desarrollo personal, relaciones interpersonales, solucion de conflictos, estabilidad

laboral, valoracion, retroalimentacion, imagen de la organizacion, entre otros.
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2.4.4 Procesamiento de la informacion

En primera instancia, se recopilaron 135 encuestas diligenciadas, las cuales fueron
verificadas cuidadosamente, realizando un filtro para trabajar con 100 encuestas
(uno de los puntos que mas repercutid en la verificacion de la informacién fue la
claridad en los datos); paso a seguir fue el de codificar dichos datos en hojas de
Excel, para luego ser procesadas y obtener los resultados esperados para el
estudio. Se realizaron diferentes cuadros y gréaficos, donde se pudieron visualizar
con facilidad el estado de los empleados con respecto a los 23 diferentes factores,
obteniendo informacién estadistica como son la media aritmética, La desviacion
estandar, La Moda, con las cuales encontrar datos numéricos que correspondieran a
calificaciones cualitativas y asi determinar un posible estado segun el factor
estudiado.

En el Plan de mejoramiento se tuvieron en cuenta todos los factores evaluados,
clasificAndolas por género en primera instancia y posteriormente se unieron los
géneros realizando un comparativo, determinando las fortalezas y debilidades
mayores, las cuales serian la base de investigacion y punto de partida en el plan de

mejoramiento.

3 MARCO REFERENCIAL

2.1 Marco Teorico

El Clima Organizacional hoy en dia es catalogado como uno de los temas mas
importantes en las empresas, las cuales intentan alcanzar el mejoramiento de la

productividad por medio del direccionamiento del ambiente laboral.
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Si bien se ha citado que la cultura organizacional es un factor de éxito en las
organizaciones, también es cierto que es un elemento organizacional dificil de
manejar; puesto que una cultura profundamente arraigada, puede ser dificil de
cambiar "... los viejos habitos son dificiles de erradicar..." (Armstrong, 1991, p. 16).
Pese a presentarse esa dificultad, la cultura si puede ser gerenciada y transformada;
pero el éxito que se puede obtener de ese cambio sélo dependera en gran manera
de la constancia, perseverancia y sobre todo del grado de madurez que tenga la

organizacion.

Resulta una inquietud para muchos gerentes llevar a cabo un proceso de gerencia
entorno a la cultura de la organizacion; para ello es indispensable trazarse un
programa de gerencia cultural que abarque aspectos como: (a) Identificar los
principios de la organizaciébn y someterlos a consideracion; (b) Extraer de los
principios los valores que subyacen en ellos; (c) Analizar el clima organizacional; (d)
Analizar el estilo de gerencia, (e) planificar y actuar sobre los principios, valores,
clima y estilo gerencial que se deben cambiar y sobre los que deben mantenerse o

reforzarse.

De la aplicacién de los programas culturales en las organizaciones no se pueden
esperar cambios inmediatos; los cambios en una organizacién pueden requerir afios
y considerar ademas la existencia de un factor que se hace presente en todas las
organizaciones como es la resistencia al cambio. En una organizacién donde los
principios y valores estan profundamente arraigados, dificilmente las personas
estaran dispuestas a abandonarlos. Para poder lograr esos cambios hay que educar
a las personas, reforzar en ellas que esos nuevos principios y valores afectan de
manera positiva a la organizacion. De la internalizacion de esos nuevos principios y

valores dependera el éxito del programa cultural y el de la organizacion, todo ello
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redundara en el personal generando en ellos actitudes que llevaran a desarrollar

climas favorables para lograr el cumplimiento de la misién y la vision.

Existe la tendencia a confundir la cultura con lo que a menudo se conoce como clima
de la organizacion. "Este ultimo se refiere al modo en que se siente la gente sobre
uno o0 mas criterios en un momento determinado..." (Hunt, 1993, p. 111), mientras
gue cultura "...trata de los supuestos, creencias y valores subyacentes..." (Hunt,

1993, p. 111) de la organizacién.

Algunas fuerzas que influyen en el comportamiento organizacional, segun Robbins
(citado por Garcia, 2002) el comportamiento organizacional es influido por cuatro
principales fuerzas, las cuales son: 1l.Las personas, 2.Estructura, 3.Tecnologia y

4.el Entorno.

La relacion que existe entre estas fuerzas y su estructura se puede

visualizar en la figura No.1

Figura 1. Principales fuerzas que influyen en el comportamiento organizacional

Personas

. Individuos
. Grupos
r Y \
Enfomo v
. Golderno > :
L Estructura | Comportamiento
* Competencia . Puastos ¥| organizacional
. Presiones sociales ) Redaci
k4 /
Tecnologia
. Maguinaria
. Hardware v software

Fuente: Davis. K v Newstrom, J. (1999), Comportanuento humano en el trabajo (3* Ed). Mexico: MeGRAW-HILL, p.7

En psicologia industrial / organizacional se introdujo por primera vez el concepto de
Clima Organizacional por Gellerman, en el afio de 1960 en su libro People, problem

and profits, sin embargo, de su estudio no ha sido posible el unificar una definicion y
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metodologias con la cual identificar con claridad el concepto, que nos ubique para

intentar mejorar una organizacién mediante el andlisis del Clima Organizacional.

Dentro del estudio del Clima Organizacional se presentan dos enfoques: el
estructural (presentado por Forehand y Gilmer?) y el subjetivo (presentado por
Dessler®). El estructural describe el clima organizacional como el conjunto de
factores permanentes que definen y estructuran una organizacion y afectan de igual
forma el comportamiento de las personas que trabajan en la empresa, siendo las
variables estructurales que mas se tienen en cuenta: el tamafio, la estructura
organizacional, la pauta de liderazgo y direcciones de metas, con respecto al
enfoque subjetivo, el enfoque estructural es mas objetivo porque se basa en
variables que son constantes dentro de la organizacion y definidas por la direccién
de la misma. El segundo enfoque, es el subjetivo , el cual describe el clima
organizacional como la opinién que el empleado se forma de la organizacion. Con
respecto al enfoque subjetivo, se nombran varios aspectos como: el esprit (término
empleado para indicar que el colaborador, estd satisfaciendo sus necesidades
sociales y que goza del sentimiento de la labora cumplida); la consideracion (término
gue es utilizado por el colaborador en donde juzga el comportamiento del superior y
determina si es sustentador o emocionalmente distante); la intimidad; el alejamiento

y la obstaculizacién.

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado de acuerdo a estos dos

enfoques propuestos anteriormente.

* DESSLER, Gary. Organizacién y Administracién Enfoque Situacional. Editorial Prentice/Hall internacional. 1976.
3 DESSLER, Gary. Organizacién y Administracién Enfoque Situacional. Editorial Prentice/Hall internacional. 1976.
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Méndez* (2006), estd de acuerdo en que el concepto de clima organizacional
presenta sus inicios en la sociologia, y se basa en que el concepto de organizacion
es claro en la importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su participacion
en un sistema social. Méndez, define el clima organizacional como una interaccion
de las personas con los procesos de la empresa, influenciados por un ambiente
interno, por un sistema de valores, actitudes y creencias.

Dessler® (1976), reconoce su naturaleza tanto estructural como subjetiva y los define
como: “Los efectos subjetivos, percibidos, del sistema formal, el estilo informal de los
administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion

dada”.

Likert y Gibson® (1986) basados en Gibson; Ivancevich y Donnely : que dicen "El
clima Organizacional es el término utilizado para describir la estructura psicolégica
de las organizaciones. El clima es la "sensacion", "personalidad" o "caracter" del
ambiente de la Organizacion". Y basados en Taigun y Litwin: que dicen “El clima
Organizacional es una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno
de una organizacibn que a) experimentan sus miembros, b) influye en su
comportamiento y c¢) puede describirse en términos de los valores de una serie
particular de caracteristicas (o atributos) de la organizacion".

Alexis Goncalves’ (1997): quien define “El clima Organizacional como un fenémeno

* MENDEZ, C. Clima organizacional en Colombia. El IMCOC: Un método de analisis para su intervencion.
Coleccion de lecciones de administracién. Bogota: Universidad del Rosario. 2006.

> DESSLER, Gary. Organizacién y Administracién Enfoque Situacional. Editorial Prentice/Hall internacional. 1976.
® LIKERT Rensis, GIBSON Jane. Nuevas Formas para Solucionar Conflictos. Editorial Trillas. 1986

7 GONCALVES, Alexis P. Dimensiones del Clima Organizacional. 1997
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interviniente que media entre los factores del sistema Organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”
Garcia (2008) define el Clima Organizacional como la percepciéon y apreciacion
individual de los empleados con relacion a aspectos estructurales (procesos y
procedimientos), las relaciones entre las personas, el ambiente fisico (infraestructura
y elementos de trabajo), que pueden afectar las relaciones y reacciones en el
comportamiento de los mismos tanto positiva como negativamente, por tanto afectan
el desarrollo productivo.

De acuerdo a los autores Taigun y Litwin® dicen que: “El clima Organizacional es una
cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion
que a) Experimentan sus miembros, b) Influye en su comportamiento y c) Puede
describirse en términos de los valores de una serie particular de caracteristicas (o
atributos) de la organizacion”.

Es importante conocer la percepcion de los empleados con relacién al Clima
Organizacional, porque en dicha percepcién se involucran factores como: fisiologico,
psicolégico, econémicos, etc.

Las dimensiones mas importantes que se deben tener en cuenta en el Clima
Organizacional son la Motivacion, Informacion-Comunicacion, Establecimiento de
objetivos y Procesos de influencia y de Control. Al hacer un diagnéstico del Clima
Organizacional, las personas, de acuerdo a su percepcién, dan a conocer
informacién fundamental para valorar los instrumentos de gestién, y se disefian los

mas idéneos para resolver posibles conflictos.

® LIKERT Rensis, GIBSON Jane. Nuevas Formas para Solucionar Conflictos. Editorial Trillas. 1986
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El Clima Organizacional no es algo que se pueda tocar, pero es algo que se
encuentra presente, demostrando que las organizaciones son Unicas, con su propia
cultura, tradicion y métodos de accion.

Autores como Litwin y Stringer (Basados en Dessler®) desarrollaron un modelo que
cubren los 9 elementos que son: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo,
Calor, Ayuda, Estandares, Conflicto e Identidad, siendo éste modelo utilizado por
muchas organizaciones llegando a la conclusion que el clima organizacional es
afectado por la motivacién, las caracteristicas del mismo y la satisfaccion.

Otro investigador que se centra en el estilo de administracién es Likert™® (1981), el
cual presenta siete (7) elementos, los cuales son: Proceso de Liderazgo, Elementos
de motivacién, Comunicacién, Proceso de Interaccion-Influencia, Proceso de toma
de decisiones, Ajustes de Meta y Control.

Katz, Kahn y Richard Hall (1977) concuerdan que el ambiente de una organizacion
estd formado por todos aquellos factores, fisicos y sociales externos a la
organizaciébn y que es Uutili de considerar desde la perspectiva de sistemas.
(Ferndndez Collado, 1998:216).

Taylor y Bower (1970) dicen que el clima laboral “es la relativamente consistente
calidad del ambiente interno de una organizacion”, la cual comprende tres
caracteristicas importantes, 1- Es percibida por sus miembros, 2- Influye en la
conducta de éstos y 3- Puede ser discreta en término de valores dados a una serie
de caracteristicas o atributos de la organizacion.

El autor Golhaber (1984:23) concluye que el clima organizacional esta supeditado al

significado que el autor desee, pero se pueden detectar puntos a fines tales como:

’ DESSLER, Gary. Organizacién y Administracién Enfoque Situacional. Editorial Prentice/Hall internacional. 1976.
%) IKERT Rensis, GIBSON, Jane. Nuevas Formas para Solucionar Conflictos. Editorial Trillas. 1986.
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1-La comunicacién organizacional ocurre en un sistema complejo y abierto que es
influenciado por el medio ambiente.

2-Esta comunicacion organizacional implica mensajes, su flujo, su propdsito, su
direccion y su medio (del empleado).

3- La comunicacién organizacional implica personas, sus actitudes, sus
sentimientos, sus relaciones, sus habilidades.

La comunicacién es una de las variables que puede ser medida en un clima
organizacional, ya que influye directa e indirectamente en las empresas, con ésta
variable se pueden identificar problemas comunicativos que de alguna forma estan
relacionados con variables que se pueden medir.

El bienestar de cada sociedad depende exclusivamente de sus recursos humanos,
gue en todos los casos operan dentro de las organizaciones, siendo las
organizaciones la base de generacién de empleos, productos y servicios, los cuales
son necesarios para una economia moderna. Todas las organizaciones tiene un
elemento en comun, que son las personas, las cuales promueven los logros, los
avances y por qué no aceptarlo, también los errores de sus organizaciones (Los
cuales deben ser vistos como brechas de oportunidad de mejora).

La meta a alcanzar es la del mejoramiento de la organizacion haciéndolas mas
eficientes y eficaces, siendo éste enmarcado en el desempefio y las aportaciones
del personal a la organizacién, en concordancia con una serie de actividades éticas
y socialmente responsable.

PUmpin y Garcia (citados por Vergara, 1989) definen la cultura como “el conjunto de
normas, de valores y formas de pensar que caracterizan el comportamiento del
personal en todos los niveles de la empresa, asi como en la propia presentacion de

la imagen”.
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Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones

tipicas de determinada organizacion."

La Teoria de Maslow (1989), se basa en la premisa de que el hombre es un ser con
deseos y cuya conducta esta dirigida a la consecucién de objetivos, Maslow (citado
por Chiavenato, 1989) postula un catalogo de necesidades a diferentes niveles que

van desde las necesidades superiores, culturales, intelectuales y espirituales.

El autor de la presente teoria especifica cada una de las necesidades de la siguiente

manera:
1. Fisiologicas: son las esenciales para la sobrevivencia.

2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar libres de peligro y

vivir en un ambiente estable, no hostil.

3.Afiliacién: como seres sociales, las personas necesitan la compafiia de otros

semejantes.
4.Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio ante los demas.

5. Actualizacién: son necesidades del mas alto nivel, que se satisfacen mediante

oportunidades para desarrollar talentos al maximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow, las necesidades
superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores, una

necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza motivadora.

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo (citado por Chiavenato, 1989) era estudiar el
efecto de la iluminacién en la productividad, pero los experimentos revelaron algunos

datos inesperados sobre las relaciones humanas. Las principales conclusiones de
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los experimentos fueron las siguientes: (a) la vida industrial le ha restado
significado al trabajo, por lo que los trabajadores se ven forzados a satisfacer sus
necesidades humanas de otra forma, sobre todo mediante las relaciones humanas,
(b) los aspectos humanos desempefian un papel muy importante en la motivacion,
las necesidades humanas influyen en el grupo de trabajo; (c) los trabajadores no

sOlo les interesa satisfacer sus necesidades econém icas y buscar la comodidad
material; (d) los trabajadores responden a la influencia de sus ¢ = olegas que a los
intentos de la administracion por controlarlos mediante incentivos materiales; (e) los
trabajadores tenderdn a formar grupos con sus propias normas Yy estrategias

disefiadas para oponerse a los objetivos que se ha propuesto la organizacion.

La teoria de los factores de Herzberg se desarrolla a partir del sistema de Maslow;
Herzberg (citado por Chiavenato,1989) clasific6 dos categorias de necesidades
segun los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y
los motivadores. Los factores de higiene son los elementos ambientales en una
situacion de trabajo que requieren atencidn constante para prevenir la insatisfaccion,
incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,

seguridad y estilos de supervision.

La motivacion y las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De acuerdo
con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido
puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales.
Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial para crear un

clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

El Modelo de Poder (Afiliacion), Realizacion de Mc Clelland , comprenden Tres

(3) categorias basicas de las necesidades motivadoras: el poder, la afiliacion y la
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realizacion a logro. Las personas se pueden agrupar en alguna de estas categorias
segun cudl de las necesidades sea la principal motivadora en su vida. Quienes se
interesan ante todo en el poder buscan puestos de control e influencia, aquellos para
los que la afiliacion es lo mas importante buscan las relaciones agradables y
disfrutan al ayudar a otros. Los que buscan la realizacion quieren tener éxito, temen
al fracaso, tienen una orientacion hacia el logro de tareas y son autosuficientes.
Estas tres necesidades no son mutuamente excluyentes. Los patrones motivadores
se pueden modificar mediante programas de entrenamientos especiales. Mc

Clelland (citado por Chiavenato,1989).

La Teoria X y Teoria Y de Mc Gregor , se enfocan en dos tipos de suposiciones
sobre las personas, teoria X y la teoria Y. En la primera, prevalece la creencia
tradicional de que el hombre es perezoso por naturaleza, poco ambicioso y que
tratard de evadir la responsabilidad. Es necesaria una supervision constante, son la
causa principal de que los trabajadores adopten posturas defensivas y se agrupen

para dafar al sistema siempre que les sea posible.

La teoria Y supone que el trabajo es una actividad humana natural, capaz de brindar
placer y realizacion personal. Segun la teoria Y, la tarea principal de un
administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el desarrollo
de la autonomia, la seguridad en si mismo y la actualizacion personal a través de la
confianza y mediante la reduccion de la supervision al minimo. Esta segunda
categoria se relaciona mas con la dinamica del proceso motivador. Mc Gregor

(citado por Chiavenato, 1989).

La Teoria de Shein del Hombre Complejo, (citado por Brunet, 1999) se
fundamenta en: (a) por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad

de necesidades, algunas bésicas y otras de grado superior; (b) las necesidades, una
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vez satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las necesidades basicas), otras
(por ejemplo, las necesidades superiores) cambian constantemente y se remplazan
por necesidades nuevas; (c) las necesidades varian, por tanto no sélo de una
persona a otra, sino también en una misma persona segun las diferencias de tiempo
y circunstancias, (d) los administradores efectivos estan conscientes de esta

complejidad y son mas flexibles en el trato con su personal.

De acuerdo a Reece y Brand (1990), es esencial una buena comunicacion para el
funcionamiento de cualquier organizacion, se necesitan de canales claros de
comunicacion para transmitir las reglas de la organizacién, construir una
cooperacion y unificar el ambiente laboral. Una comunicacion clara entre
compafieros de trabajo es importante para lograr un buen equipo de trabajo, con el
cual resolver problemas y conflictos administrativos.

Los problemas en la comunicacién dentro de las organizaciones son los causantes
de una baja productividad y toca fibras importantes que pueden afectar la estabilidad
y por qué no la supervivencia de la empresa, caso contrario se puede detallar en las
organizaciones en donde las relaciones humanas efectivas estan basadas en una
buena comunicacion.

Lo importante de una comunicacién en la organizacion es que ésta sea bidireccional,
en donde exista un feedback o respuesta, en la cual es necesario estar seguro que
el mensaje ha sido entendido. Es sabido que una comunicacion efectiva esta
compuesta por un emisor, un receptor y un mensaje entendido, como se muestra en

la Figura 2.
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Figura 2. Diagrama del Proceso de comunicaciéon simple
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Reece L. B. y Brandt. R (1990) Effective Human Relations in Organizations .(4a. Ed) USA: Edit.
Houghton Mifflin.
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En la figura 3 se muestra un diagrama de proceso de comunicacién complejo

Figura 3. Diagrama del Proceso de comunicaciéon complejo
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Reece L. y Brandt, R (1990) Effective Human Relations in Organizations .(4a. Ed) USA. Edit

Houghton Mifflin

Las personas necesitan saber cuales son sus responsabilidades laborales, el
propésito de la organizacion y aceptar los canales dentro de los cuales fluye la

informacion. (Reece y Brand, 1990).

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como o perciben los

miembros de esta.
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Otro estudio, el Hosftede (citado por Hunt,1993) reflejo la influencia de la cultura
social en las organizaciones. El eje central de este estudio fue la comparacion entre
organizaciones norteamericanas y japonesas, concluyendo que ciertos elementos
culturales como el individualismo y el consenso eran rasgos caracteristicos de cada
cultura. Esto permiti6 establecer un nuevo concepto, Cultura Organizacional,

constituyéndose éste en el factor clave del éxito para las organizaciones.

Este término fue definido por otros investigadores del tema como la interaccion de
valores, actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de una empresa
u organizacion. A continuacion se citan diversos investigadores sobre el tema que

coinciden en la definiciéon del término.

La Teoria de Campo de Lewin , cree de que el comportamiento es el resultado de la
reaccion individual al ambiente, Lewin (citado por Dessler, 1993) llegé a las
siguientes conclusiones acerca de la motivacion: (a) la motivacion depende la
percepcion individual subjetiva sobre la relacion con su ambiente, (b) el
comportamiento se determina por medio de la interaccion de variables, es decir, la
tension en el individuo la validez de una meta y la distancia psicolégica de una meta,
(c) los seres humanos operan en un campo de fuerzas que influyen en la conducta,
como las fuerzas de un campo magnético, por lo que la gente tiene diferentes
impulsos motivadores en distintos momentos, en el contexto del trabajo algunas

fuerzas inhiben mientras otras motivan.

La Teoria de la Valencia (Expectativa de Vroom), (citado por Dessler, 1993)
propone que la motivacion es producto de la valencia o el valor que el individuo pone
en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se

cumplan. La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la
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individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las

generalizaciones implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg.

Charles Handy (citado por Gonzalez y Bellino, 1995) plantea cuatro tipos de culturas
organizacionales: Dependiendo del énfasis que les otorga a algunos de los
siguientes elementos: poder, rol, tareas y personas. Basado en esto, expresa que la
cultura del poder se caracteriza por ser dirigida y controlada desde un centro de
poder ejercido por personas claves dentro de las organizaciones. La cultura basada
en el rol es usualmente identificada con la burocracia y se sustenta en una clara y
detallada descripcion de las responsabilidades de cada puesto dentro de la
organizacion. La cultura por tareas esta fundamentalmente apoyada en el trabajo y
los proyectos que realiza la organizacion y se orienta hacia la obtencién de
resultados especificos en tiempos concretos. Finalmente, la cultura centrada en las
personas, como su nombre lo indica, esta basada en los individuos que integran la
organizacion.

La motivacion , es uno de los factores internos que requiere una mayor atencion.
Sin un minimo conocimiento de la motivacion de un comportamiento es imposible
comprender el comportamiento de las personas; el motivo es aquello que impulsa a
una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina una
propension hacia un comportamiento especifico.

Valle (1995) establece que la cultura de una organizacion es fruto de la
experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, los

valores y las asunciones de éstas."

Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los

empleados gque se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.
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Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como "... la forma caracteristica de pensar y
hacer las cosas... en una empresa... por analogia es equivalente al concepto de

personalidad a escala individual..."

Granell (1997) define el término como "... aquello que comparten todos o casi todos
los integrantes de un grupo social..." esa interaccion compleja de los grupos sociales

de una empresa estd determinado por los valores, creencia, actitudes y
conductas."”

Alexis Goncalves™ (1997): quien define “El clima Organizacional como un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema Organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”
Serna (1997) "La cultura ... es el resultado de un proceso en el cual los miembros de
la organizacién interactian en la toma de decisiones para la soluciéon de problemas
inspirados en principios, valores, creencias, reglas y procedimientos que comparten
Yy que poco a poco se han incorporado a la empresa”

Guedez (1998) "la cultura organizacional es el reflejo del equilibrio dindmico y de las
relaciones armonicas de todo el conjunto de subsistemas que integran la
organizacion."

De acuerdo con Robbins (1999), motivacion es “la voluntad de ejercer altos niveles
de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (p. 168), y necesidad, de
acuerdo con el mismo Robbins (1999), es “algin estado interno que hace que ciertos

resultados parezcan atractivos”. Robbins (1999) comenta que mucha gente percibe

la motivacion como una caracteristica personal, o sea que algunas personal la tienen

" GONCALVES, Alexis P. Dimensiones del Clima Organizacional. 1997

27



y otras no, ya que algunos gerentes etiquetan a los empleados que parecen carecer
de motivacibn como perezosos.

De la comparacion y analisis de las definiciones presentadas por los diversos
autores, se infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello que identifica a
una organizacioén y la diferencia de otra haciendo que sus miembros se sientan parte
de ella ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos,
normas, lenguaje, ritual y ceremonias.

La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las influencias
externas y a las presiones internas producto de la dinamica organizacional.

Mucha empresas no les prestan atencion a las personas quienes son el “combustible
mas importante” para que estas sean productivas, ya que esto implica inversiones
en motivacion, incentivos, capacitaciones, evaluacion de rendimiento, pero, de
acuerdo a lo escrito anteriormente, indican que los factores que ayudan al
crecimiento de las personas como trabajadores, deben ser estudiados para que el
trabajador perciba las acciones impuestas por la empresa en beneficio de ellos y por

ende de la empresa.

2.3 METODOS DE MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Medir el clima organizacional es un esfuerzo por captar la esencia, el tono, la
atmosfera, la personalidad, el ambiente interno de una organizacion o subunidad.
Sin embargo hay mucha controversia en cuanto a si es posible medir de modo
significativo el clima organizacional al obtener percepciones de los miembros, de tal

manera que constituya una auténtica descripcion del ambiente interno.

Algunos autores enfatizan que las percepciones son realmente evaluaciones y que

estan influidas por los atributos personales y situacionales de los miembros de la
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organizacion. Otros autores refuerzan la tendencia a medir el clima organizacional
argumentando que las diferencias pueden significar algo importante para la

organizacion.

De acuerdo a Alvarez (1992), los estudios o investigaciones sobre el clima
organizacional pueden ser clasificados en tres categorias tomando como referencia

los tres tipos de variables mas frecuentes utilizadas en los estudios cientificos.

La primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el clima
organizacional como un factor que influye sobre variable independiente ; en la
segunda categoria se encuentran las investigaciones que tratan al clima
organizacional como un interpuesto entre variable interviniente ; y la tercera
categoria ubica a las investigaciones que analizan el clima organizacional como un

efecto de variable dependiente

Cuando es tomada como una variable independiente , sugiere que la manera como
el integrante de la organizacion percibe su clima organizacional puede influir tanto en
su satisfaccion como en su rendimiento; cuando es tomada como variable
interviniente , actia como un puente, un conector de cosas tales como la estructura
con la satisfaccion o el rendimiento; cuando es tomada como variable dependiente

La estructura organizacional formal , incluye la division del trabajo, los patrones de
comunicacion, las politicas y procedimientos, tienen gran efecto sobre la manera
como los miembros de la organizacion visualizan el clima de la organizacion. El
grado en que la organizacién sea mecénica o burocrética influye en esa percepcion.
Asi mismo la naturaleza de la tecnologia del trabajo. Los programas de

adiestramiento pueden tener un efecto importante sobre el clima organizacional.
Factores tales como la personalidad y la necesidad de los miembros de la

organizacion, la orientacion y politicas organizacionales presentan indicios, aunque
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indirectos, que influyen en la percepcién del clima organizacional. Los gerentes que
proveen a sus subordinados de mas feedback, autonomia e identificacion con las
metas del trabajo, contribuyen en un grado significativo a la creacion de un clima
orientado hacia el logro, donde los miembros se sienten mas responsables por la
organizacién y por los objetivos del grupo. La tecnologia, la estructura, el

liderazgo, los supuestos y las practicas administra tivas influyen en el clima
organizacional. Muy poco se conoce del impacto del ambiente externo o entorno
general sobre el clima organizacional; sin embargo se infiere que aquellos factores
externos que pueden influir sobre los empleados o la organizacion total, influyen en

el clima organizacional.

A pesar del esfuerzo realizado, en los diferentes trabajos investigativos, todavia no
existe un consenso sobre lo que realmente constituye las dimensiones del
constructo clima organizacional, y si el clima es definitivamente una variable
independiente, una variable dependiente o wuna variable interviniente. Las

investigaciones demuestran que pueden comportarse como una u otra categoria.

3.2.1 INSTRUMENTO DE LIKERT

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a través

de la medicion de las dimensiones ya citadas.

La metodologia para aplicar el instrumento esta fundamentada en presentar a los
participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejar4 su opinién en
relacibon a las tendencias de la organizacion (ambiente autocratico y muy

estructurado o mas humano y participativo).
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Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas

1,2,3,4, que a continuacion se explican brevemente:

1. Sistema 1 _(explotador — autoritarismo) se basa en los conceptos de gerencia de

la teoria X de Mag Gregor y su liderazgo directivo).

2. Sistema 2 _(Benevolente — Autoritario) relaciéon directa subordinado — lider, donde
el subordinado estd relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el

trabajo, ya que el énfasis esta en la relacion uno — u no (supervisor — supervisado).

3. Sistema 3 _(consultivo), liderazgo participativo donde el lider consulta con su gente

a nivel individual para proceder a tomar decisiones.

4. Sistema 4 _(participativo o de grupos interactivos) basado en la teoria de Mag
Gregor donde se hace énfasis en la interaccion de equipos en todos los procesos

criticos de la organizacion.

El modelo de Likert es utilizado en una organizacion que cuentan con un punto de
partida para determinar (a) el ambiente que existe en cada categoria; (b) el que debe
prevalecer; (c) los cambios que se deben implantar para derivar el perfil

Organizacional deseado.

3.2.2 CUESTIONARIO DE LITWIN Y STRINGER

Existen otros cuestionarios como el de Litwin y Stringer (citados por Dessler,1993)
en el que se presentan una gama de variables organizacionales como la
responsabilidad individual, la remuneracion, el riesgo y toma de decisiones, apoyo y

tolerancia al conflicto.

El cuestionario desarrollado mide la percepcion de los empleados en funcion de seis
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dimensiones:

Conformidad: es el grado con que las personas sienten que existen muchas
limitaciones impuestas externamente sobre el grupo de trabajo, exceso de leyes,
Responsabilidad: es el grado con que los miembros de la organizacion reciben
responsabilidad personal para lograr realizar la parte de los objetivos
organizacionales que le corresponden; el grado con que los miembros del grupo
experimentan que pueden tomar decisiones acerca de como realizar un trabajo sin
necesidad de estar comprobando cada paso con sus superiores.

Normas de Excelencia: es el énfasis que la organizacién hace en la calidad del
rendimiento y en la produccién sobresaliente, incluyendo el grado con que los
individuos experimentan que la organizacion fija objetivos y metas retadoras para
ellos y comunican el compromiso con estas.

Recompensas: es el grado con que los miembros sienten que son recompensados y
reconocidos por el buen trabajo en lugar de ser ignorados, criticados o castigados
cuando algo sale mal.

Claridad Organizacional: es el grado con que los miembros del grupo experimentan
gue las cosas estan bien organizadas y los objetivos claramente definidos en lugar
de ser confusos, desordenados o cadticos.

Calor y Apoyo: es el sentimiento experimentado por los miembros por el cual se
considera la amistad como norma apreciada por el grupo, que existe confianza y
apoyo mutuo. El sentimiento que las buenas relaciones prevalecen en el entorno del

trabajo.
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3.2.3 CUESTIONARIO DE PRITCHARD Y KARASICK

El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick (citados por Dessler,1993) se
basa en once dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, status, centralizacion de la toma

de decisiones y flexibilidad de innovacion.

3.2.4 CUESTIONARIO DE HALPIN Y CROFTS

El cuestionario de Halpin y Crofts (citados por Dessler,1993) basado en ocho
dimensiones, las cuales fueron determinadas a través de un estudio realizado en
una escuela publica, de esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo docente
y cuatro al comportamiento del Director; estas dimensiones son, Desempefio:
implicacion del personal docente en su trabajo, Obstaculos: sentimiento del
personal docente al realizar las tareas rutinarias, Intimidad: percepcion del personal
docente de relacionado con la posibilidad de sostener relaciones amistosas con sus
iguales; Espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales de los docentes; Actitud
Distante: comportamientos formales e informales del director donde prefiere
atenerse a las normas establecidas antes de entrar a una relacion con sus docentes;
Importancia de la Produccion:  comportamientos autoritarios y centrados en la
tarea del director; Confianza: esfuerzos del director para motivar al personal
docente y Consideracion: referido al comportamiento del director que intenta tratar

al personal docente de la manera mas humana.

De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que las
dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro y en

algunos casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones comunes para

33



la medicién del clima organizacional. Sin embargo lo que debe asegurarse el
especialista que trabaje con la medicién del clima organizacional, es que las
dimensiones que incluya su instrumento estén acorde a las necesidades de la
realidad organizacional y a las caracteristicas de los miembros que la integran, para
gue de esta manera se pueda garantizar que el clima organizacional se delimitara de

una manera precisa.

3.2.5 TEST DE CLIMA ORGANIZACIONAL (TECLA), John Su darsky

El trabajo de Sudarsky es un modelo operativo, que permite generar informacién
necesaria para orientar el desarrollo organizacional en la empresa.

El proyecto desarrollado por el profesor John Sudarsky en la Universidad de los
Andes, se fundamenta en la teoria de motivacion de McClelland donde las
necesidades de logro, de poder y de afiliacién, son aquellas que en especial se
expresan en el medio social del trabajo.

John Sudarsky desarroll6 la prueba TECLA (Test de Clima Organizacional) como
instrumento de diagnostico del clima el cual consta de una serie de preguntas sobre
las cuales el encuestado responde falso o verdadero dependiendo de la implicacién
en su trabajo.

Sudarsky utiliz6 como base para su estudio, la definicion de clima de Litwin y
Stringer, descritos anteriormente y adiciond a los factores la seguridad y el salario
porque los considero importantes en el medio colombiano. Definiendo dichos
factores asi: Seguridad : es el sentimiento de los miembros por el cual ellos
experimentan estabilidad en el trabajo, proteccion fisica, Psicoldgica y Social.
Salario : es el sentimiento experimentado por los miembros de la organizacion de

que el salario es satisfactorio para suplir las necesidades basicas en relaciéon con su
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grupo de referencia (amigos y familiares) y la posibilidad o no de alcanzar una mayor

enumeracion dada las oportunidades del mercado de trabajo.

3.2.6 Marco conceptual con el cual se hace énfasis  del proyecto, MODELO DE
HERNAN ALVAREZ

Hernan Alvarez Londofio (1995)*, es un profesor de la Universidad del Valle que ha

desarrollado un modelo para evaluar el clima organizacional, por medio de diferentes

factores que inciden el la organizacion. Estos factores son valorados de 1 a 10,

siendo el numero 1 la calificacibn més baja y el nimero 10 corresponde a un clima

plenamente gratificante. Los encuestados de acuerdo a ésta herramienta pueden

mejorar la calificacion de cada uno de los factores, facilitando que los encuestados

planteen soluciones que consideren mas viables y convenientes para que en el

futuro el factor pueda manifestarse de la forma ideal.

El clima organizacional plenamente gratificante, es el ambiente de trabajo resultante

de factores interpersonales, fisicos y organizacionales, que propician los siguientes

aspectos:

a. La satisfaccion de las personas.

b. Su excelente creatividad y productividad.

c. Su formacioén integral.

d. La calidad y el buen servicio a nivel individual y grupal.

e. Las buenas relaciones interpersonales.

f. La integracion de todos, personas y areas de alcanzar una misién y unos objetivos

organizacionales, que les son comunes.

12 ALVAREZ, Hernan. Profesor Universidad del Valle. Modelo Hacia un Clima Organizacional Plenamente
Gratificante. 1995.
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De acuerdo al autor Hernan Alvarez, el contar con un clima organizacional
plenamente gratificante, no lo es todo para alcanzar la mision y los objetivos de la
organizacion, ya que la organizacién tiene otras dimensiones que mejorar
constantemente, como son el desarrollo de la competitividad, entre otras, pero el
tener un clima bueno nos abre el camino hacia una organizacion mejor y en
desarrollo.

Factores determinantes del clima organizacional planteados por el profesor Hernan
Alvarez:

1. Claridad Organizacional: Mientras més conocimiento haya de la mision, los
objetivos, las politicas y las estrategias por las personas integrantes de la
organizacion, mas adecuadas seran sus decisiones y acciones, mejor sera la
comunicacion, habr4d menos lugar a conflictos y mejor serd el clima
organizacional.

2. Estructura Organizacional: Si la estructura es realmente un medio agil y
flexible, que permita la integracién de individuos y grupos, asi como la
agilizacién e integracién de individuos y grupos, asi como la agilizacion e
integracion de los diversos procesos, en funcién de la mision y los objetivos,
mejor sera el clima Organizacional.

3. Participacién: Si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, todos
nuestros miembros de la organizacién tienen la posibilidad de informarse en
forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones,
mejor sera el clima Organizacional.

4. Instalaciones: Si el ambiente fisico, en el cual se desenvuelve la vida diaria de

la organizacién, es agradable, estético, seguro, funcional y con las
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comodidades necesarias para sentirse a gusto, mejor sera el clima
Organizacional.

Comportamiento sistémico: Si las personas y las diversas areas de la
organizacion tienen clara conciencia de que la mision y los objetivos de la
organizacién estan por encima de cualquier interés personal o sectorial, e
interactlan positivamente y siempre como un todo, en aras de alcanzarlos,
mejor sera el clima Organizacional.

Relacion Simbidtica: Si empresarios y empleados no se perciben como
“enemigos”, a la manera tradicional, sino como amigos, que mediante
diferentes aportes y funciones buscan sacar provecho de su vida comun, con
mas y mejores beneficios para todos, mejor sera el clima Organizacional.
Liderazgo: Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los
diferentes niveles, son personas motivadas, receptivas, asequibles, creativas,
orientadoras e impulsadoras de las decisiones y acciones individuales y
grupales, mejor sera el clima Organizacional.

Consenso: Si las diferentes decisiones que se toman en los diversos grupos
se hacen mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la
votacion o de la imposicion de quienes tienen el poder, que puede dividirlos,
mejor sera el clima Organizacional.

Trabajo Gratificante: Si la organizacion procura ubicar a las personas en el
cargo que mas les guste (siempre y cuando estén debidamente capacitadas
para ejercerlo) y con funciones realmente enrigquecidas, de tal manera que les
represente un desafio interesante, encontraran la mejor posibilidad de

realizacion personal, disfrutaran més de su trabajo, lo realizardn con amor y
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calidad, serdn mas creativas y productivas y mejor serd el clima
Organizacional.

10.Desarrollo Personal: Si todas las personas tienen posibilidades reales y
permanentes de continuar su formacion personal y profesional, mejor sera el
clima Organizacional.

11.Elementos de Trabajo: Si para la labor diaria las personas pueden contar en
su puesto de trabajo con los mejores y mas modernos elementos o ayudas, a
fin de que puedan hacerlo con mas calidad y comodidad, a la vez que estar a
tono con la época, se sentira mas a gusto, seran mas creativos y productivos
y mejor sera el clima Organizacional.

12.Relaciones Interpersonales: Si las personas cuentan con un excelente
espacio para sus relaciones con los demas, en donde haya libertad de
expresion, justicia, verdad, respeto y consideracion a las maneras de pensar,
de sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordial, en fin, un lugar en donde
sean realmente trascendentes las relaciones del hombre con el hombre,
mejor sera el clima Organizacional.

13.Solucién de conflictos: Si los conflictos que se presentan entre personas y
entre grupos se afrontan y solucionan oportunamente, en lugar de evadirlos,
procurando soluciones oportunamente, en lugar de evadirlos, procurando
soluciones satisfactorias para las partes involucradas y el acercamiento entre
ellas, mejor serd el clima Organizacional.

14.Expresion informal positiva: Si dentro de la necesaria formalidad que la
organizacion debe mantener, las personas y los grupos encuentran amplias

posibilidades de expresarse positivamente de manera informal, habra mas
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

camaraderia entre ellos, mayor agilidad en los diversos procesos y mejor sera

el clima Organizacional.

Estabilidad laboral: Si la organizacion ofrece a sus miembros un grado
importante de estabilidad laboral, que genere en ellos la tranquilidad
necesaria para desarrollar una buena labor, sin la angustia que produce la

posibilidad de un despido repentino, mejor sera el clima Organizacional.

Valoracién: Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y
oportunamente con sus labores, se les valora, se les destaca o se les

incentiva en una u otra forma, mejor sera el clima Organizacional.

Salario: Si el salario recibido por las personas es una justa retribucién por su
trabajo, y mejora cuando las condiciones econémicas de la organizacion

también lo hacen, mejor sera el clima Organizacional.

Agilidad: Si las normas, procedimientos, manuales, controles, etc., se
simplifican y reducen a lo estrictamente necesario, buscando agilizar el
trabajo de las personas y los diversos procesos, mejor sera el clima

Organizacional.

Evaluacién del desempefio: Si los sistemas de evaluacion del desempefio son
objetivos, oportunos, equitativos y constructivos, mas no represivos, mejor

serd el clima Organizacional.

Retroalimentacion: Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de
conocer con alguna frecuencia, el pensamiento y sentimiento respetuoso de
los demas sobre su comportamiento, con el fin de que consideren la
posibilidad de mantenerlo porque los demas lo encuentran positivo o se
sienten a gusto con €l o de modificarlo, por lo contrario, mejores seran sus

relaciones y mejor sera el clima Organizacional.
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21.Seleccion de Personal: Si la gente que la organizacion vincula para ejercer
determinadas labores, ademés de contar con el talento necesario para
ejercerlas, se destacan por su calidad humana, mejor sera el clima

Organizacional.

22.Induccién: Si desde el mismo momento de su vinculacién a la organizacion,
las personas son tratadas con respeto y cordialidad, y si la induccion las lleva,
tanto a ambientarlas rapidamente con los demdés, como a un profundo
conocimiento de la organizacion y de su puesto de trabajo, mejor sera el clima

Organizacional.

23.Imagen de la organizacion: Si las personas que integran la organizacion
tienen una excelente imagen de la misma, mejor sera el clima Organizacional.
El objetivo fundamental de los factores es que las personas puedan adaptar el
modelo a cada situacion y permitir al mismo tiempo adaptar fendmenos de cada
organizacion, no tenidos en cuenta en el modelo general pero que se consideran
necesarios para el efecto.
El alcance de la informacion incluida dentro del cuestionario, las caracteristicas del
ambiente que se desea medir, el nUmero de caracteristicas sea manejable y que la
encuesta se pueda administrar y no hacer dificil su interpretacion, la flexibilidad de la
encuesta y su adaptaciéon a su medio ambiente laboral, su aplicacion en toda la

organizacion o en un &rea especifica.

El modelo de Hernan Alvarez, es obtenido mediante una escala, con la cual se
busca identificar un clima organizacional dentro de una empresa u organizacion,
utilizando valores del 0 al 10, dicho cero representa la peor forma y el numero 10
significa la manifestacion ideal o deseable; en segunda instancia, la herramienta

presenta en cada factor, las posibles causas por las cuales el factor no se esta

40



manifestando de la forma ideal o deseada, finalmente, en la tercera parte de la
encuesta los colaboradores plantean posibles soluciones mas viables vy
convenientes, para que en un futuro cercano, el factor en estudio pueda
manifestarse en la forma ideal o deseable. Ver anexo 1. Herramienta “Hernan
Alvarez”

La siguiente tabla facilita la apreciacién cualitativa de los resultados y es propuesto
con la siguiente agrupacion numéerica:

Tabla No.1 Rangos con calificacion numérica y cuali  tativa.

CALIFICACION NUMERICA CALIFICACION CUALITATIVA
0 -39 PESIMO

4 -59 MALO

6 -79 REGULAR

8 - 9.9 BUENO

10 EXCELENTE

De acuerdo a los datos entregados después de utilizar la herramienta se puede en
forma general identificar como se encuentra el ambiente laboral en la empresa o en
el area trabajada, por medio de estos intervalos de calificacion, que determinan el
estado de acuerdo al factor que se encuentre en cuestion.

Es importante destacar que en éste trabajo se tiene un anexo en el cual se muestra
la herramienta del profesor Hernan Alvarez, donde se presentan las preguntas que
se realizan en la encuesta, cada una con posibles causas por las cuales los
encuestados no se encuentran de acuerdo a su concepto con una calificacion
determinada como “ideal o deseable” para la empresa y que puede conllevar a un

clima organizacional positivo.

3.3 MARCO CONTEXTUAL
Colombina es una Compafia Global enfocada a cautivar al consumidor con

alimentos practicos y gratificantes, fundamentada en un modelo sostenible,
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comprometida con el bienestar y compromiso de su capital humano y su entorno,
buscando el desarrollo de marcas lideres y productos innovadores de alto valor
percibido, dirigidos a la Base del Consumo a través de una comercializacion eficaz.

Colombina S.A. es una empresa cuya planta principal se encuentra en Zarzal (Valle
del Cauca — Colombia), donde el sistema de gestion pretende satisfacer las
expectativas del mercado nacional e internacional de manera permanente,
elaborando productos innovadores, inocuos y de excelente calidad. Orientando sus
actividades hacia la prevencion de la contaminacién, el uso eficiente de los recursos
naturales generando control y/o minimizacion sobre los impactos ambientales
derivados de sus actividades , productos y servicios, orientando sus actividades
ademas hacia la proteccion de sus activos de informacion; dando cumplimiento a las
regulaciones establecidas, con un enfoque de desarrollo sostenible y previniendo
todo riesgo de seguridad, que puede afectar la integridad, disponibilidad vy
confidencialidad de los activos de la empresa y la Continuidad del Negocio
mejorando la satisfaccion y las necesidades de todos sus clientes a nivel global. Ver

Grafico No.2. Mapa de ubicacion planta 1 Colombina S.A.
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Gréfico No.2 Mapa de ubicacion Planta 1 de Colombin  a S.A.

lcoonbna G

Guatemala Colombia

"0

4 DESARROLLO

5.1 DIAGNOSTICO

Como primera medida, se definirA un diagnéstico general (resultado de la
informacion obtenida de las encuestas de hombres y mujeres) con respecto a los 24
factores (se aclara que el factor No.8 “Consenso” en ésta investigacion NO APLICA,
ya gue dicho factor esta enfocado en funcionarios con rango operativo-administrativo
y los colaboradores son personal netamente operativos), se da a conocer el tamafio
total de la muestra, especificando de igual forma el % en género, mostrando al final
del cuadro los factores positivos y negativos, con sus respectivas conclusiones; en
segunda instancia, se presenta un diagndstico por género , mostrando en dicha
tabla los factores de igual forma positivos y negativos (teniendo presente datos como
la media aritmética, la desviacion estandar y la moda), dando a conocer el estado
del clima laboral y entregando resultados mostrados en dicha tabla; por ultimo, pero

no menos importante, se presenta una relacién (en cada factor) en forma general
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y especificando por cada género , mostrando calificaciones cuantitativas, de igual
forma las causas mas representativas por las cuales se estdn generando ciertos
inconvenientes o aspectos positivos segun los trabajadores, y se detalla a
continuacion, conclusiones con respecto a los datos encontrados al consolidar las

encuestas.

5.1.1 DIAGNOSTICO GENERAL

Se realizé un “Diagndstico del clima organizacional en la unidad de negocio del area
de Chocolateria de la planta No.1 de la empresa Colombina S.A., andlisis
comparativo por género en el afio 2011 y su plan de mejoramiento”, en donde la
muestra se obtuvo teniendo en cuenta que en el area de interés se tienen 300

colaboradores, siendo el 59% son hombres y el 41% mujeres.

Personal Chocolateria sin colaboradores
de bandas manuales

No. P | PERSONAL SIN BANDAS
GENERO 0. Fersona MANUALES [32]
HOMBRES 177 53
MUJERES 123 41
TOTAL 300 100
fli*ncueft;qc;s'segﬂn Porcentaje de acuerdo
ormula Distribucion al personal total (%)
Normal
100 33.3
GENERD Cantidad de perzonal
encuestas por genero
HOMBRES 59
MUJERES 1
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Gréfico No.3 Porcentaje por género en el area de es  tudio.

PERSONAL CHOCOLATERIA [%)]

m HOMBRES [Cant. 177}
m MUIERES (Cant. 123)

Personal Chocolateria

FERSONAL
GENERD CHOCOLATERIA [X]
HOMBRES (Cant. 177) 59
MUJERES (Cant. 123) 41

Total personal (Cant. 300}

La herramienta utilizada fue la de “Hernan Alvarez”, profesor de la Universidad del
Valle, dicha herramienta presenta 24 factores, de los cuales se utilizaron 23, ya que
como se expreso anteriormente, el factor denominado “Consenso”, no aplica, debido
a que la pregunta se referia a personal operativo-administrativo y el personal
encuestado no se encontraba dentro de éste contexto.

Con la herramienta se percibieron datos numéricos cuantitativos, los cuales se
presentan a continuacion, teniendo en cuenta una tabla en forma general (Adelante

se entregaran los datos donde se identifican por género) Ver cuadro No.4:
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Cuadro No.4 Datos de factores en forma genérica (ho  mbres y mujeres).

DATOS GEMERALES
NOMBRE DEL EACTOR rt.ﬂedrial Desujacidn Moda Estado .
Aritmetica Estandar Representativo
1 |Claridad Organizacional B7 84 8
2 |Estructura Organizacional BS 7.7 7
3 |Participacion B8 5.7 &
4 |Instalaciones BS 6.7 7
5 |Comportamiento Sistemico B6 6.5 5
& |Relacion Simbiotica g4 42 5
7.5 10 BUEND
| & [consensoNoaplica) [ wa [ wa N/A
9.0 10 BUEND
10 |Desarrcllo Personal 85 6.0 10
11 |Elementos de Trabajo BS 76 10
12 [Relaciones Interpersonales 22 56 ] BUENO
13 |Buen senvicio B7 74 8
14 |Soluciones de Conflictos 8.6 9.6 10
15 |Expresion Informal Positiva B.6 85 10
5.6 5 BUEND
17 |Valoracon g3 5.5 10
1B |Salario B.6 3.0 3
19 [Agilidad B3 100 10
20 |Evaluacion del Desempeno g3 f.1 10
21 |Feedback (Retroalimentacion) 716 6.1 10 REGULAR
22 |Seleccion de Personal B7 85 10
23 |Induccion BT 8.6 10
24 |Imagen de la Organizacion B5 125 10
TOTAL 8.5 1.3

Se nota que la media aritmética general es de 8.5 obteniendo una calificacion
cualitativa como bueno, queriendo decir que en Colombina S.A. en el area de
chocolateria a nivel general, indica un nivel medio, mostrando que existen otros
factores que se tienen como debilidad y no dejan con éste hecho obtener un clima
laboral totalmente gratificante, se puede ver a continuacion en la escala de 0 a 10
donde, segun los datos arrojados, la media aritmética con respecto al clima
organizacional en forma general en la empresa se encuentra en la siguiente

posicién:
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Media Aritmética: 8.5

CLIMA POCO | | | | | | | | | | | CLIMA

GRATIFICANTE TOTALMENTE
GRATIFICANTE

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Detallando los items, se encontraron tres (3) factores de mayor calificacion
(marcados en azul), los cuelas son el Liderazgo, el Trabajo Gratificante y la
Estabilidad Laboral ; mientras que los factores que representan_los menores valores
(marcados en amarillo) son el Feedback y las Relaciones Interpersonales , a las
cuales es necesario atender lo mas pronto posible.

Es notable que los tres factores llamados de mayor calificacion se encuentran en le
rango de "buenos", todos con valor de 8.9 (rango: 8 - 9.9) , mientras que el
Feedback (Retroalimentacion) estd en un estado de "regular” (valor: 7.6, con rango:
6 - 7.9) y el factor de Relaciones Interpersonales se encuentra en un estado de
"bueno” (valor: 8.2, con rango: 8 - 9.9) pero tendiendo a "regular”.

Con respecto a los factores que dieron valores "altos", se podria determinar que los
colaboradores tienden a ser personas motivadas, creativas, receptivas, orientadoras
e impulsadoras de las decisiones y acciones individuales y grupales; Que la
organizacion tiene dispuesta en el area al personal a realizar el trabajo en forma
gratificante y enriguecedora, mostrandola como un desafio interesante, lo cual
conlleva a disfrutar mas de su trabajo, y posiblemente lo realiza con calidad y
esmero, serd mas creativo y productivo y mejora cada instante del clima laboral; La
empresa, segun los datos, también ofrece a sus colaboradores un grado importante
de estabilidad laboral, generando en ellos cierta tranquilidad necesaria para
desempefiarse en buena medida en sus labores, sin la angustia ocasionada por un

despido repentino.
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Respecto a la moda del perfil general, se observa que de los 23 factores 13 tienen
como moda un valor de 10, queriendo decir con éste hecho que es el valor que mas
se repite entre las dimensiones evaluadas, no queriendo decir con ello que en la
empresa Colombina S.A. se pueda afirmar que los trabajadores perciban un clima
organizacional absolutamente gratificante, ya que la media aritmética se acerca mas
a la realidad de las percepciones que tienen los trabajadores respecto al clima
laboral.

Las dimensiones con mayor dispersion en sus respuestas son Imagen de la
organizacion, Agilidad, Induccion y Soluciones de conflictos con una desviacion
estandar superior a 9.5 y la dimension con menor dispersién es Salario, con una
desviacioén estandar de 3.0.

Mas adelante, se presentan los datos por géneros y se puede identificar similitudes
de valores tanto en conceptos de fortalezas de la empresa como en los
denominados “debilidades”, teniendo en cuenta las tablas resumen en forma general
como por género. Tener presente que en los dos (2) factores donde el valor
entregado por la media aritmética es mas bajo, se anexara un cuadro de posibles
soluciones entregadas en la actividad de diligenciamiento de encuestas realizadas
por los colaboradores (Factor No.12 Relaciones Interpersonales y Factor No.21

Feedback-Retroalimentacion).

5.1.2 DIAGNOSTICO POR GENERO

La herramienta de “Hernan Alvarez” con las cien (100) encuestas realizadas, arrojo

los siguientes datos:
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Cuadro No.5 Datos de factores discriminados por gén  ero.
HOMBRES MUIERES
NOMBRE DEL EACTOR MEEII al Desvriaciﬁn Moda I':.I'Iedrial Desurian:iﬁn Moda
Aritmetica Estandar Aritmetica Estandar
1 [Claridad Organizacional B3 B4 E 1.6 1.6 &
2 |Estructura Organizacicnal g2 B0 5 7.5 7.6 7
3 |Participacion B.S 74 7 7.6 7.3 &
4 |Instalaciones g2 79 10 7.8 7.2 7
5 |Comportamiento Sistémico 85 7.1 5 7.7 7.8 5
& |Relacion Simbiotica g1l 6.8 10 7.8 7.2 5
g
N/A&
g
10 |Desarrollo Personal 8.3 8.0 10 74 6.7 4
11 [Elementos de Trabajo Bl BE 10 7.7 7.2 5
12 |Relaciones Interperscnales 77 76 10 7.2 7.0 2
13 |Buen sernvicio g4 7.1 10 77 7.8 8
14 |Soluciones de Conflictos B3 90 10 77 7.6 10
15 |Expresion Informal Positiva g4 g9 10 77 1.5 2
5
17 |Valoracon Bl 74 10 74 7.2 B
18 [Salario g3 6.7 3 16 7.0
19 [Agilidad g2 9.0 10 74 78 10
20 |Evaluacion del Desempefo 82 ] 10 7.5 7.3
21 |Feedback [Retroalimentacion) 75 79 10 7.1 6.8
22 [seleccion de Personal g4 9.3 10 7.6 7.6
23 |Induccion E3 g9 10 7.8 7.8 10
24 |Imagen de la Organizacion g4 95 10 74 79 10
TOTAL 83 8.1 1.6 1.4

De estos datos se puede decir lo siguiente:

Teniendo en cuenta que las fortalezas tienen un rango de 7.1 - 10 y las debilidades
de 0 - 7.0, en términos de los factores evaluados en el modelo; siendo las
calificaciones "relativas”, ya que las calificaciones se encuentran en el rango de las
fortalezas, se destacan dos (2) grupos de factores que se pueden dividir como
factores positivos y factores negativos, buscando con ello afianzar los factores
positivos y tomar en cuenta los factores de menor valor para mejorarlos y buscar el

mejoramiento del clima laboral..
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Es importante destacar que en relacion a los datos presentados, en tres (3) factores
se tienen valores altos en los dos generos, con promedios de 7.9 a 8.7, los cuales
son: Liderazgo, Trabajo Gratificante, Estabilidad Labora |y los factores donde se
nota una representacion que se pueden llamar “negativas” marcada para los dos
generos, con promedios que van desde 7.1 hasta 7.7 tenemos: Las Relaciones
Interpersonales y el Feedback (retroalimentacion).

Respecto a la moda del perfil genero masculino, se observa que de los 23 factores
17 tienen como moda un valor de 10, queriendo decir con éste hecho que es el valor
gue mas se repite entre las dimensiones evaluadas, con esto no se podria afirmar
que el género en mencidon se encuentra con un clima laboral absolutamente
gratificante, ya que el valor de la media aritmética (cuyo dato se presume estar mas
cerca a la realidad) es de 8.7 lo cual nos lleva a una calificacion cualitativa
referenciada como buena; por otro lado, la moda del género femenino, presenta una
moda de tan solo 8 veces con un valor de 8, pero, en éste caso, se nota una
diferencia minima con respecto al valor de la media aritmética que tiene un dato de

8.1, lo cual corresponde a una calificacion cualitativa de buena.

5.1.3 RELACION ENTRE DIAGNOSTICOS

A continuacién se dardn a conocer los graficos de cada factor examinado,
mostrando en primera instancia lo relacionados con el género y luego los generados
en su totalidad (unidos tanto hombres como mujeres), cabe recalcar que para éste
analisis, se tomaran en cuenta los valores obtenidos por los datos generales (union
de géneros), debido a que las diferencias entre ellos reflejan un dmbito laboral muy
“balanceado”, queriendo decir con ésta palabra que lo encontrado en cada uno de

los datos tanto en hombres como en mujeres son muy cercanos y nos dan a conocer
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facilmente aquellos que por sus datos altos se diferencian de los demés y por otro
lado los que representan los valores mas bajos, tenlendo un margen de error
confiable para poder al final trabajar en los factores mas representativos. Es
importante destacar que la gran mayoria de actividades realizadas en el area, se
efectan con tripulaciones mixtas, generando una sinergia entre generos que van
siempre en pro del alto desempefio, pero que no se debe dejar de lado esas
diferencias propiamente dichas, las cuales podrian traer inconvenientes si no se

toman las respectivas medidas.

De acuerdo a los datos con respecto al cuadro No.5 (Datos de factores
discriminados por género), se puede detallar que el género masculino, presenta una
media aritmética mayor que la del género femenino, con un valor de 8.3, mientras
que el género femenino tiene un valor de 7.6, sin embargo, en estos datos se
pueden percibir que los factores denominados con anterioridad “positivos” y
“negativos” son consecuentes (quiere decir que en los dos generos, los factores que
corresponden a los denominados “positivos” demarcan los mismos factores, y pasa
exactamente lo mismo con los denominados “negativos”), por tal motivo, en el
desarrollo del trabajo, se enmarcaran dichos datos con los datos generales (unién de

los dos generos).

Antes de iniciar con cada uno de los factores, a continuacion encontraran un cuadro
donde se nota el posicionamiento segun el valor entregado por la media aritmética.
Los factores con color azul son los de mejor media aritmética y los coloreados con

amarillo representan los de més bajo valor:

51



Cuadro No.6 Datos de factores enumerados en forma a

aritmética.
DATOS GENERALES
Posicidn MOMBRE DEL FACTOR Wedia Desviacion | Moda Estado Mo. en
Aritmética | Estandar Representativo | encuesta
1 75 10 BUENO 7
2 9.0 10 BUENO 9
3 56 5 BUENO 16
4 Participacion 8.8 57 G BUENO 3
5 Claridad COrganizacional B.7 B4 B BUEND 1
] Buen semnvicio B.7 74 B BUENO 13
7 Seleccion de Personal B.7 95 10 BUENO 22
8 Induccion By 9.6 10 BUENO 23
9 Comportamiento Sistémico B.6 6.5 5 BUEND 5
10 Soluciones de Conflictos B.6 9.6 10 BUENO 14
11 Expresion Informal Positiva B.6 BS 10 BUEND 15
12 Salario B.6 3.0 3 BUENO 18
13 Instalaciones 8.5 6.7 7 BUENO 4
14 Estructura Qrganizacional B5 7.7 BUEND 2
15 Desarrollo Personal 8.5 6.0 10 BUENO 10
16 Elementos de Trabajo B5 7.6 10 BUEND 11
17 Imagen de la Qrganizacion B5 125 10 BUEND 24
18 Relacion Simbidtica B4 42 5 BUENO &
19 Valoracon 8.5 55 10 BUENO 17
20 Agilidad 8.5 10.0 10 BUENO 19
21 Evaluacian del Desempefio B3 6.1 10 BUENO 20
22 Relaciones Interpersonales 8.2 56 & BUEND 12
23 Feedback (Retroalimentacian) 76 6.1 10 REGULAR 21
M/A  |Consenso (Mo aplica) A M/ A H/A MSA g
TOTAL 8.5 7.3

A continuacién, se presentan cada una de las

respuestas entregadas en la encuesta:

scendente segun media

preguntas con sus respectivas
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Encuesta pregunta No.1: CLARIDAD ORGANIZACIONAL

1.1 ¢(CUAL ES SU GRADO DE CONOCIMIENTO DE LA MISION, LOS OBJETIVOS,
LAS POLITICAS Y ESTRATEGIAS DE LA ORGANIZACION?

1.1.1 Datos por género

Cuadro No.7 Datos con calificacién de 0 a 10, tenie ndo en cuenta los dos
géneros por separado con respecto a la Claridad Or  ganizacional.

PREGUNTA No.1 (HOMBRES) PREGUNTA No.1 (MUJERES)
EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA | DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacién - Encuesta No.| ARITMETICA| ESTANDAR | MODA ARITMETICA | ESTANDAR | MODA
No lo conozco 0 0 0
1 1 0
2 0 0
3 1 1
4 4 4
5 7 5]
[ [ 10
7 13 8
8 15 8
v 9 2 2
Lo conozco profundamente 10 6 2
SEXO (HOMBRE / MUJER) 8.3 8.4 8 7.6 7.6 6
CALIFICACION (PREG.1 HOMBRES) CALIFICACION [PREG.1 MUIERES)
18 19
15 5 1
12 4 > o
0 & -
LB 5
5 =]
3 |
2 | I I I ] I i8
g PN 288 e BBBBEBEE
z 1 & 5 & 7 &3 9 W 1 i & ¥ 4 3 & 778 9 0 U
CAUSAS

a) No hay mision, objetivos, politicas v estrategias claramente definidos.

b) Nunca, ni aim en el periodo de induccion, me han informado al respecto.

) La informacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara.

d) Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que 110 se N0S COMULCAnN.

€) Me han informado al respecto pero. la verdad, no he prestado la atencion suficiente.
f) No me interesa conocerlos.

g) Otras causas. jCudles?

53



Cuadro No.8 Datos con relacién a posibles causas po
se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS Mol (HOMBRES)

r las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.l (MUIERES)

CAUSAS 1. CANTIDAD CAUSAS 1. CANTIDAD
Causas - Encuesta No. No.| HOMBRES MAXIMA No. MUJERES MAXIMA
a 1 32 a 2 24
4] 0 4] 0
C 9 C 10
d 5 d 4
= 32 = 24
f 0 f 0
Otras causas. g B g 3
CAUSAS 1. HOMBRES CAUSAS 1. MUIJERES

1.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL FACTOR Media Aritmética | Doov2c0m | oda | Estado Cuslitativo
Estandar
Claridad Organizacional B7 B4 8 BUEND

La claridad organizacional con valor de media aritmética de 8.7 es catalogado como
bueno, con una moda de 8 y una desviacion estandar de 8.4. Este factor se
encuentra de acuerdo a los demdas factores en la posiciéon No.5 de 23 con relacion al
valor de forma ascendente de su media aritmética y hace parte de los factores mejor

librados con respecto a los valores de claridad organizacional.
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Cuadro No.9 Datos con calificacién de 0 a 10, unifi  cando los valores de los dos
géneros con respecto a la Claridad Organizacional.

PREGUNTA No.1

EVALUACION CUANTITATIVA M_ARITMETICA
Evaluacién - Encuesta No.| CALIFICACION [PREG.1) | DESY.ESTANDAR | MODA
Mo lo conozco 1]

CALIFICACION (PREG.1)

1
0
Z

g
13
16
21
23

| —d| mfon| £ wafra)—

3 4
Lo conozco profundan 10 g
SEX0 (HOMBRE ! MUJER) 8,73 8,40 8
DATOS CAUSAS No.1
CANTIDAD )
Causas - EncuestaNo. Mo | C. REPRESENTATIVAS P1. MAXIMA % g
a 3 56 a0+
b 1] 20 1
=] 13 L
d 3 .
= =1 . N
f 0 H
Oitras causas. g 3

SEX0O (HOMBRE { MULIER)

La media aritmética en este factor es de 23, correspondiente al No.8, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la claridad

organizacional es la causal: €)_Me han informado al respecto pero, la verdad, no he

prestado la atencion suficiente, la cual se reflej6 con una cantidad elevada de 56

aciertos, que corresponde a un porcentaje del 58%. Ver tabla de causas y datos con
porcentaje. Teniendo en cuenta los datos que entregan las causas por género,
corresponden a la misma causa de letra “e”. Ver cuadro y gréfico de causas

posibles.

CAUSAS

a) Mo hay mision, objetivos, politicas v estrategias claramente definidos.

b)) Nunca, ni ain en el periodo de induccidon, me han informado al respecto.

c) La informacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara.

d} Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, Que 1o Se NOS COMUECAN.
€] Me han informado al respecto la ve no he prestado la atencion suficiente.
f) INo me interesa conocerlos.

) Otras causas. [Cuales?T
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Cuadro No0.10 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto a la
Claridad Organizacional.
DATOS CAUSAS No.1

FRECUENCIA PORCENTAJE |CANTIDAD
causa MAXIMA
a 3 3% 56

b 0 0%
c 19 20%
d 9 9%
e 26 5ang
f 0 0%
Cltrazs causas. g 9 9
96
PORCENTAJE

E, 9% 8,3% b 0%

1.1.3 Otras posibles causas generadas por los encue  stados

» Como se maneja mucha informacion a veces se confunde o no se presta la
atencion suficiente.

» No se realizan capacitaciones constantes para que la misién, los objetivos y
las politicas se conozcan mas a fonda y asi entenderlas mejor.

» Son esporadicas las capacitaciones y las dan siempre y cuando se tenga una

visita importante o cuando cerca estan las auditorias.
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Encuesta pregunta No.2: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.1 ¢(LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PERMITE REALMENTE LA
INTEGRACION DE INDIVIDUOS Y GRUPQOS, ASI COMO LA AGILIZACION DE
LOS DIVERSOS PROCESQOS, CON EL FIN DE ALCANZAR LA MISION Y LOS
OBJETIVOS?

2.1.1 Datos por género

Cuadro No.11 Datos con calificacion de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos
géneros por separado con respecto a la Estructura Organizacional.

DATOS PREGUNTA No.2 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.2 (MUJERES)

EVﬁLUﬁCléN CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARTMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
No lo permite 0 0 0
1 1] 0
2 1] 2
3 2 1
4 4 5
5 12 5
i} 8 8
7 9 12
8 ]
v g 0
Lo permite excelentemente 10 12 2
SEXO (HOMBRE / MUJER) 8.2 8.0 5 7.5 7.6 7
CALIFICACION (PREG.2 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.2 MUIJERES)
12 47 12 -~
10 47 10 7
8 8
3 &
4 4
2 2
P - - — : g o= WS B
1 2 E] 4 5 g8 7 2 8% 10 1 1 2 3 4 5 g 7 &8 3% 10 1
CAUSAS

a) Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion.
b) En general los intereses de las areas priman sobre los de la organizacion,
c) Hay demasiados niveles jerarquicos. lo que dificulta la comunicacion hacia arriba v hacia abajo.

d) No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la mtegracion entre las areas.

) Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.)
f) Al las areas les falta mavor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de decisiones.
g) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.12 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.2 (HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.2 (MUJERES)

CAUSAS 2. CANTIDAD CAUSAS 2. CANTIDAD
No.| HOMBRES MAXIMA No.| MUIJERES MAXIMA
a 3 16 a 7 10
b 5 b 4
c 16 C 10
d 9 d
a 9 a
f 7 f 10
Otras causas. g 1 g 2
CAUSAS2. HOMBRES CAUSAS2. MUIJERES
w T T ———
g T N 10
|- i J T —
517 N~
41__.- - e — e B W
2 + T . T e—
——— — 2
@ b e e
e £ T
g
2.1.2 Datos generales
Deswviacion

NOMEBRE DEL FACTOR Media Aritmética Moda Estado Cualitativo

Estandar

La Estructura Organizacional tiene una media aritmética de 8.5, siendo catalogado

como bueno (segun Tabla No.1 Rangos con calificacion numérica y cualitativa), con

una moda de 7 y una desviacion estandar de 7.7. Este factor se encuentra de
acuerdo a los demas factores en al posicion No.14 con relacion al valor de su media
aritmética y es posible decir con esta informacién que dicho factor se encuentra en
un estado medio, que puede ser mejorado, pero que no representa un inconveniente

serio en busqueda de la mejora del clima laboral.
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Cuadro No0.13 Datos con calificacion de 0 a 10, unif icando los valores de los
dos géneros con respecto a la Estructura Organizac  ional.

DATOS PREGUNTA Mo.2

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA besviacion | CALIFICACION (PREG.2)
Evaluacion - Encuesta No. CALIFICACION [PREG.2) ESTANDAR ’

No lo permite ] 0 22 i
1 0 20 |
2 2 |
3 3 = |
4 E] 10 ¢
5 17 c | - _<l7 |
& 16 | -
7 21 o 8 L
g 0 1 2 3 4 5 & 7 8 9 10 1
] 1

Lo permite excelentemente 10 14

SEXO (HOMBRE / MUIER) 8.45 7.69 7
CANTIDAD
Mo, CAUSASREPRESENTATIVAS P2. MAXIMA

a 10 26
b 9
C 26
d 16
e 14
f 17

Otras causas. £ 3

La media aritmética en este factor es de 21, correspondiente al No.7, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la estructura

organizacional es la causal: ¢) Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la

comunicacion hacia arriba y hacia abajo, la cual se reflej6 con una cantidad de 26

aciertos, que corresponde a un porcentaje del 27%. Ver cuadro y grafico de causas

posibles.

CAUSAS
a) Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta suintegracion.

b) En general, los intereses de las areas priman sobre los de la organizacion,
¢) Hayv demasiados niveles jerarguicos. lo que dificulta la comunicacion haeia arriba v hacia abajo.

d) No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas.

e) Hay demasiada formalidad {conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.)

f) Allas areas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de decisiones.
g) Otras causas. jCudles?
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Cuadro No.14 Datos de posibles causas con porcentaj

Estructura Organizacional.

es con respecto a

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
MAXIMA
d 10 11% 26
b 9 9%
c 26 27%
d 16 17%
e 14 15%
f 17 18%
Otras causas. g 3 39
a5
PORCENTAJE
g 3% 3, 115
g ma
mb
mC
c, 27% md
g, 155
me
mf
mg

2.1.3 Otras posibles causas generadas por los encue  stados

la

» Para algunas actividades, se deben realizar mucho papeleo que truncan la

dindmica de la organizacion.
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Encuesta pregunta No.3: PARTICIPACION

3.1 ¢EN TODO LO RELACIONADO DIRECTAMENTE CON SU TRABAJO,
TIENE USTED LA POSIBILIDAD DE INFORMARSE EN FORMA OPORTUNA'Y
OBJETIVA, OPINAR LIBREMENTE Y TOMAR PARTE EN LAS DESICIONES?

3.1.1 Datos por género

Cuadro No.15 Datos con calificaciéon de 0 a 10, teni

géneros por separado con respecto a la Participaci
DATOS PREGUNTA Mo.3 (HOMBRES)

endo en cuenta los dos

on.

DATOS PREGUNTA No.3 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA | ESTANDAR | MODA | | ARITMETICA | ESTANDAR | MODA
Mo la tengo ] 1 2
1 1 2
2 1 3
3 4 4
4 B 7
5 7 5
6 9 11
7 11 2
a8 3 4
v 9 2 0
La tengo siempre 10 11 1
SEXO (HOMBRE { MUJER) 8.5 7.4 7 7.6 7.3 6
CALIFICACION (PREG.3 HOMBRES) CALIFICACION [PREG.3 MUIERES)
12 5 12 4
10 10 4
& + & -
a4 4
2 24
[ _n " ; A . . ; A A A 0 ¥ f 1 1 1 f t f 1 & +
1 2 3 1 5 7 B 2 10 11 2 3 4 8 7 ] g 10 1
CAUSAS

a) Solo se me informa cuando las decisiones gque tienen gque ver con mi trabajo va estan tomadas.

b) Aungue se me informe al respecto, escasamente puedo dar i opinidn.

) Se me informa adecuadamente v puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las decisiones.

d) S6lo puedo informar, opinar v participar en las decisiones sobre mi trabajo, en algunas ocasiones.

2) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.16 Datos con relacién a posibles causas p
se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.3 (HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.3 (MUJERES)

CAUSAS 3. CANTIDAD CAUSAS 3. CANTIDAD
No.| HOMBRES MAXIMA No.[ MUJERES MAXIMA
a 19 19 a 20 20
b 10 b 7
C 15 C 12
d 8 d 10
Dtras causas. e 2 e 3
SEXO (HOMEBRE / MUJER)
CAUSAS3. HOMBRES CAUSAS3. MUIJERES

3.1.2 Datos generales

Desviacion
Estandar

NOMBRE DEL FACTOR Media Aritmética Moda | Estado Cualitativo

La Participacion en éste estudio tiene una media de 8.8 y un estado cualitativo de
bueno, con una desviacion estandar de 5.7 y moda de 6. Al tener una desviacion
estandar de 5.7 nos da a entender que las personas perciben la “Participacion” en
una forma general positiva para todos, y en su gran mayoria estdn de acoplados
hacia el mismo valor. Su posicion es 4 con respecto a los otros factores, queriendo

decir que es una de las fortalezas en el campo de clima laboral que tiene la

empresa.
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Cuadro No.17 Datos con calificacion de 0 a 10, unif icando los valores de los
dos géneros con respecto a la Participacion.

DATOS PREGUNTA No.3

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA DESVIACION | CALIFICACION (PREG.3)
Evaluacién - Encuesta No.| CALIFICACION [PREG.3) | ESTANDAR
No la tengo 0 3 20 77
1 3
2 4 15 47
3 8
4 13 10V
5 12
3 20 P
7 13 :
: ] a8 sl
g 2 o !
1z 3 4 5 & 7 & 5 10 11
La tengo siempre 10 12
SEXO (HOMBRE / MUJER) 8.82 5.67 6
CAUSAS REPRESENTATIVAS P3.
DATOS CAUSAS No.3
CAUSAS CANTIDAD o
No.| REPRESENTATIVAS P3, MAXIMA 20
39 39 b
17 0 =
27 s

18
5

mlaln|o|w

Otras causas.
SEXO (HOMBRE / MUJER)

La media aritmética en este factor es de 20, correspondiente al No.6, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la

participacion es la causal: a) S6lo se me informa cuando las decisiones que tienen

gue ver con mi trabajo ya estan tomadas, la cual se reflej6 con una cantidad de 39

aciertos, que corresponde a un porcentaje del 37%. Ver cuadro y grafico de causas

posibles.

CAUSAS
a) Sélo se me informa cunando las decisiones gue tienen gue ver con mi trabajo va estin tomadas.

b) Aungue se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinidn.

c) Se me informa adecuadamente v puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las decisiones.
d) Solo puedo informar, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo, en algunas ocasiones.

&) Otras causas. [ Cudles?
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Cuadro No0.18 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto a la
Participacion.
DATOS CAUSAS Mo.3

CANTIDAD

FRECUEMCIA PORCENTAIE
MAXIMA
a 39 37% 39

b 17 16%

C 27 25%

d 13 17%

Otras causas. e 5 5%

106
PORCENTAIE
d, 17%.

Ha
mb
Hc
¢, 25% md
me

3.1.3 Otras posibles causas generadas por los encue  stados

» No se nos informa prontamente y cuando nos damos cuenta es porque ya

estan tomadas las decisiones y no hay forma de opinar .

Encuesta pregunta No.4: INSTALACIONES

4.1 ¢(SE SIENTE USTED A GUSTO CON LAS INSTALACIONES DE LA
ORGANIZACION, EN ESPECIAL CON EL SITIO EN DONDE DEBE REALIZAR SU
TRABAJO?
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4.1.1 Datos por género

Cuadro No0.19 Datos con calificaciéon de 0 a 10, teni

géneros por separado con respecto a las Instalacio

DATOS PREGUNTA Mo.4 (HOMBRES)

endo en cuenta los dos
nes.

DATOS PREGUNTA Mo.4 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
Mo estoy a gusto 0 2 0
1 o 2
2 2 0
3 1 3
4 3 2
5 4 4
] 4 3
7 10 10
8 11 5
v 3 2 4
Estoy muy a gusto 10 13 ]
SEXO (HOMBRE / MUJER) B.2 7.8 10 7.8 7.2 7
CALIFICACION [PREG.4 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.4 MUJERES)
14 5 10 J-l
12 fd
5 4
10 4 7
: &1
5 1 2
a4 39
5 4
2 14
0+ t T t T T t T t T T r L o T T T T T "
i 2 3 4 5 & 7 E =l b L] i1 1 2 3 4 5 8 B o 0 11
CAUSAS

a) Las instalaciones son en general, antiestéticas.
b) Las instalaciones no son seguras.

c) Las instalaciones no son funcionales.

d)} Hace demasiado frio.

&) Hace demasiado calor.

f) La fluminacion es deficiente.

o) Hav demasiado ruido.
h) Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

i1)En mi sitio de trabajo no tenco la comodidad necesaria.

i) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.20 Datos con relacién a posibles causas p  or las cuales el factor no
se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.4 (HOMBRES) DATOS CAUSAS No.4 (MUJERES)
CAUSAS 4. HOMBRES CANTIDAD CAUSAS 4. MUIERES CANTIDAD

Ma. IMAKIMA Ma. IVLAKIMA

a 2 17 a 1 16

b 4 b 2

C 2 C 1

d & d 14

e 14 e 7

f 1] f o

-4 17 g 7

h 15 h 12

i 11 i 16

Otras causas. ] 1 ] 1
CAUSAS 4. HOMBRES CAUSAS 4. MUIJERES

o 4 .__"f:_ﬂ'j"i 0+ w4
s b ;_ ey
4.1.2 Datos generales
oA Desviacion L.
MNOMBRE DEL FACTOR Media Aritmetica Estind Moda Estado Cualitativo
standar

Las Instalaciones tienen una media de 8.5 y se muestra como un factor bueno, con
una desviacion estandar de 6.7 y moda de 7. Su posicién es la nUmero 13 con
respecto a los otros factores y se encuentra en una posicion media dentro de la
Tabla No.1. No es un factor a tomar en cuenta, ya que se encuentra de acuerdo al

clima laboral en una posicién media.
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Cuadro No.21 Datos con calificacion de 0 a 10, unif  icando los valores de los
dos géneros con respecto las Instalaciones.

DATOS PREGUNTA No.4

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA
Evaluaciin - Encuesta No. | CALIFICACION [PREG.4) | DESY.ESTANDAR | MODA

No estoy a gusto u] ] CALIFICACION (PREG.4)
1 2 )
2 2 20
3 4
4 g l
5 B w04
[ 7
7 z0 | ' I
2 L2 l ssl

Estoy muy a qusto 0 13 1 2 3 4 5 [ 7

SEX0 (HOMERE ! MUJER) 8.55 6.74 7
DATOS CAUSAS No.4
CAUSAS CANTIDAD CAUSAS REPRESENTATIVAS P4.

No. REFPRESENTATIVAS P4. MAXIMA
a 3 27 -
b [ —
o 3 —z:"" S ——
d 20 10+ 5 /
e 7 0 e _ﬂ_’
f 0 2
g 24
h 27
i 27

Ctras causas. i 2

La media aritmética en este factor es de 20, correspondiente al No.7, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a las

instalaciones son las siguientes dos causas: h) Los servicios sanitarios dejan mucho

que desear v la causa i)En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria, las

cuales se reflejaron cada una con la cantidad de 27 aciertos, que corresponde a
unos porcentajes del 20% en cada una de las dos causas en mencion. Ver cuadro y

gréfico de causas posibles.

CAUSAS

a) Las instalaciones son en general, anfiestéticas.

b) Las instalaciones no son seguras.

¢} Las instalaciones no son funcionales.

d) Hace demasiado frio.

) Hace demasiado calor.

f) La iluminacion es deficiente.

g) Hay demasiado mido.

h) Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.
1)En mi sitio de trabajo no tenco la comodidad necesaria.
1) Otras causas. ;Cuales?
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Cuadro No.22 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto a las
Instalaciones.

OATOS CAUSAS No 4

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
MAXIMA
a 3 2% 27
b 6 5%
€ 3 2%
d 20 15%
e 21 16%
f 0 0%
g 24 18%
h 27 20%
I 27 20%
Chtras causas. J 2 2
133
PORCENTAJE
zee__q_‘___‘_‘___‘_‘_ 2 2% b 5% %
i, 20% . mb
- Hc
md
hl 20% = 1% e
mf
g
h

4.1.3 Otras posibles causas generadas por los encue  stados

» Los bafios quedan muy lejos del sitio que realizado mi trabajo y ademas
existen muy pocos bafos para el personal que se tiene en la empresa.

» Cambios de temperatura frecuente de calor a frio o viceversa.

Encuesta pregunta No.5: COMPORTAMIENTO SISTEMICO

5.1 ¢(LAS PERSONAS Y LAS AREAS INTERACTUAN POSITIVAMENTE Y COMO
UN TODO, CON EL FIN DE ALCANZAR, DE LA MEJOR MANERA, LA MISION Y
LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION, ANTES QUE SUS INTERESES
PERSONALES?
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5.1.1 Datos por género

Cuadro No0.23 Datos con calificaciéon de 0 a 10, teni

endo en cuenta los dos

géneros por separado con respecto al Comportamiento Sistémico.
DATOS PREGUNTA Mo.5 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.5 (MUJERES)
EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacién - Encuesta No.| ARITMETICA | ESTANDAR | MODA ARITMETICA | ESTANDAR | MODA
Mo lo hacen 1] 1 1
1 2 i)
2 1 1
3 5 3
a4 ] 2
5 10 10
6 i) 8
7 9 9
8 9 2
v 9 2 1
Lo hacen siempre 10 5] 2
SE}{G[HGMBRE}'MUJER] 85 7.1 5 7.7 7.8 5
CALIFICACION [PREG.5 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.5 MUJERES)
10 10 47
2] 21
5 -
s ] .
] . ]
14 14
o T ; + + f + + + A A + o+ —&= 1 1 | ! 1 1 1 T
1 2 3 4 5 & 7 a o 10 11 1 z 3 4 5 ] 7 E 2 10 11
CAUSAS

a) No se conocen la mision v los objetivos .

b) En zeneral, las personas no se identifican con la mision v los objetivos de la orgamizacion,

porlo tanto, no les preocupan.

c) Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas.

d) Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional.

e} En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion.

f) Falta de motivacion v/o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinaria.

g) La estructura orgamzacional no facilita la mtegracion.

k) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.24 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.5 (HOMBRES)

DATOS CAUSAS Mo.5 (MUJERES)

or las cuales el factor no

CAUSAS 5. CANTIDAD CAUSAS 5. CANTIDAD
No.| HOMBRES MAXIMA No. MUJERES MAXIMA
a 1 27 a 1 21
b 1 b 3
[ 7 [ g
d 16 d 13
= q = 2
f 27 f 21
g 4 g 2
Ctras causas. h ] h 1
CAUSAS 5. HOMBRES CAUSASS5. MUIJERES

5.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL FACTOR Media Aritmética | Do ™ | maoda | Estado Cuafitativo

Estandar

El Comportamiento Sistémico tiene una moda 5, una desviacion estandar de 6.5 y
una media aritmética de 8.6. Se representa como un factor bueno, y se encuentra
en una posicién de 9. De acuerdo al posicionamiento anteriormente mostrado, de
igual forma es un factor que presenta unas calificaciones aceptables y no requieren

de unas mejoras a fondo, que contribuyan al mejoramiento del clima laboral.
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Cuadro No.25 Datos con calificaciéon de 0 a 10, unif

dos géneros con respecto al Comportamiento Sistémic 0.

DATOS PREGUNTA No. 5

icando los valores de los

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA CALIFICACION (PREG.5)
Evaluacidin - Encuesta No. | CALIFICACION [PREG.5] | DESY.ESTANDAR | MODA i
Mo lo hacen 1] 2 201
i z ol
> 5 16
s s ]
L) T 104
B 0 il
[ 4 54
7 15 ad
[ 1 -
3 3 o
Lo hacen siempre 10 g 1 2 3 4 5 7 B 2w 11
SEXO (HOMBRE ! MU.JER) 2.64 6.47 5
OATOS CAUSAS No.5 CAUSAS REPRESENTATIVAS P5.
CAUSAS CANTIDAD
No. | REPRESENTATI¥AS PS5. MAKIMA
a 2 48 s T _ o
b 20 40 + - 48
o 15 20 4 = 429 &
d 73 = = —A -
= 5 o S g
. - .
f 45 c d D — 2}
a [ . 5 —
Ohras causas. h 1 "

La media aritmética en este factor es de 20, correspondiente al No.5, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas

la mayor causal

para que no conozcan a profundidad lo concerniente al

comportamiento sistémico es la causa:_f) Falta de motivacion y/o capacitacién para

trabajar en forma multidisciplinaria, la cual se reflejé con una cantidad de 48 aciertos,

que corresponde a un porcentaje del 38%. Ver cuadro y grafico de causas posibles.

CAUSAS

a) No se conocen la mision v los objetivos .

b) En zeneral las personas no se identifican con la mision v los objetivos de la orgamizacion,
por lo tanto, no les preocupan.

) Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas.

d) Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional.

) En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion.

f) Falta de motivacion v/o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinaria.
g) La estructura organizacional no facilita la integracion.

h) Otras causas. jCudles?
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Cuadro No0.26 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto al
Comportamiento Sistémico.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
MAXIMA

a 2 2% 48

b 20 16%

c 15 12%

d 29 23%

e 6 5%

f 43 38%

g il 5%
Otras causas. h 1 1%,

127
PORCENTAJE
2%, hawm a2 b, 16%

mh
EC
md
me
mf
HE
mh

5.1.3 Otras posibles causas generadas por los encue  stados

» Algunos funcionarios (ejemplo Mecanicos, eléctricos) al intervenir los equipos
normalmente estan buscando culpables, generando un clima negativo con

todos los que lo rodean.

Encuesta pregunta No.6: RELACION SIMBIOTICA

6.1 ¢CREE USTED QUE EMPRESARIOS Y EMPLEADOS TRABAJAN EN
RELACION ESTRECHA Y AMISTOSA, CON EL FIN DE LOGRAR
CONJUNTAMENTE, LOS MEJORES BENEFICIOS PARA TODOS?
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6.1.1 Datos por género

Cuadro No.27 Datos con calificaciéon de 0 a 10, teni

endo en cuenta los dos

géneros por separado con respecto a la Relaciéon Si mbidtica.
DATOS PREGUNTA No.6 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.6 (MUJERES)
EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacidn - Encuesta No. | ARITMETICA | ESTANDAR | MODA ARITMETICA | ESTANDAR | MODA
No lo creo 0 5 0
1 1 2
2 2 3
3 1 4
4 4 7
5 7 2]
B 8 3
7 5 ]
8 B 7
v 9 3 0
Lo creo plenamente 10 9 2
SEXO (HOMBRE / MUIJER) 8.1 6.8 10 7.8 7.2 5
CALIFICACION (PREG.6 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.6 MUJERES)
: | |
71 5 4
5+ 5 |
: |
] |
14 L
0 T f f 1 : 1 f I + + + o T T T T T T t T T 1
i1 2 3 &4 5 & 7 B 3 w 1 r oz 3 4 2 &5 7 & 5 10 1
CAUSAS

a) Los empresanios solo velan por sus intereses.
b) Los empleados solo velan por sus intereses.
) Hay desconfianza entre las partes.

d) No hay motivacion para trabajar de esa manera, en algunos sectores.
€) Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta

mais integracion v solidaridad entre las partes.

f) Otras causas. jCuales?

Cuadro No.28 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

or las cuales el factor no
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DATOS CAUSAS No.6 (HOMBRES)

DATOS CAUSAS No.b (MUIERES)

CAUSAS b. CAMNTIDAD CAUSASE. CAMNTIDAD
No.| HOMBRES MAXIMA No.| MUIERES MAXIMA
a 17 23 a 11 27
b 2 b 5
C 9 c 3
d 16 d 10
= 23 e 27
Otras causas. f ] f 2
SEXO (HOMBRE [ MUIER)
CAUSAS 6. HOMBRES CAUSAS6. MUJERES
0 —_— 30 1 T
| - - 20 -
20 _I 17 — |
10 L~ ) 10+
| —— 1
o 0 4=
b c _d-___";-——‘-___?__/
T

6.1.2 Datos generales

MOMBRE DEL FACTOR

Media Aritmética

Desviacion

. Woda
Estandar

Estado Cualitativo

La Relacién Simbidtica muestra una media aritmética de 8.4, desviacion de 4.2 y

moda 5, su posicionamiento es de 18 de 23, lo cual quiere decir que es un factor que

en la tabla se encuentra en un lugar medio bajo, por tal motivo seria necesario

detallarlo e intentar empezar a tomar medidas al respecto.
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Cuadro No.29 Datos con calificacién de 0 a 10, unif
dos géneros con respecto a la Relacién Simbidtica.

EVALUACION CUANTITATIVA

DATOS PREGUNTA Ho.6

M_ARITMETICA

icando los valores de los

Eval ion - Encuesta No_| CALIFICACION [PREG.E) | DESY.ESTANDAR | MODA
Mo lo creo 0 5
1 3
2 5
3 5
4 i
5 15
5 i
T i
g 13
E] 3
Lo creo plenamente i) hil

SEXD (HOMEBRE | MUJER)

o

= '. T T T T T T T
1 2 3 4 5 & 7 B

CALIFICACION (PREG.6)

o o 11

DATOS CAUSAS No.6

CAUSAS
No.| REPRESENTATIVAS P6.

CANTIDAD
MAXIMA

26

50

- |a|o|o|e
5]

Cltras causas.

SEX0O (HOMBRE ! MUJER)

La media aritmética en este factor es de 15, correspondiente al No.5, por lo cual se

puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas

CAUSAS REPRESENTATIVAS P6.

la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente al relacion

simbidtica es la causa: e) Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para

todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre las partes, la cual se reflejé con

una cantidad de 50 aciertos, que corresponde a un porcentaje del 40%. Ver cuadro y

gréfico de causas posibles.

CAUSAS

a) Los empresarios solo velan por sus intereses.

b) Los empleados solo velan por sus intereses.

¢} Hay desconfianza entre las partes.

d) No hay motivacion para trabajar de esa manera, en algunos sectores.
¢) Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta

mis integracion vy solidaridad entre las partes.

f) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No0.30 Datos de posibles causas con porcentaj

Relacion Simbidtica.

DATOS CAUSAS No_6

es con respecto a

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
Ho. MAXIMA
a 28 22% 50
b 7 6%
c 12 10%
d 26 21%
€ 30 40%
Chras causas. f 2 2%,
125
PORCENTAJE
f
e 25 s
a0% 2% ma
mb
b mc
6% md
C
9% me
f
21%
6.1.3 Otras posibles causas generadas por los encue _ stados

la

» Los empresarios no interactian con los operarios y no se socializan para

darles confianza de poder decir sus inquietudes.

» Se maneja la hipocresia entre ambos bandos y desconfian de

capacidades del trabajador.

las

» La verdad que cada uno trabaja a su conveniencia, sin tener una relacion

amistosa y mucho menos estrecha.

Encuesta pregunta No.7: LIDERAZGO

7.1 ¢SU  JEFE

ACCEQUIBLE, CREATIVA, ORIENTADORA E
DECISIONES Y ACCIONES INDIVIDUALES Y GRUPQOS?

INMEDIATO ES PERSONA MOTIVANTE, RECEPTIVA,

IMPULSADORA DE LAS
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7.1.1 Datos por género

Cuadro No.31 Datos con calificaciéon de 0 a 10, teni

géneros por separado con respecto al Liderazgo.
DATOS PREGUNTA No.7 (HOMBRES)

endo en cuenta los dos

DATOS PREGUNTA No.7 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA | ESTANDAR |MODA ARITMETICA | ESTANDAR | MODA
Nolo es 0 2 0
1 0 1
2 3 0
3 3 1
4 4 5
5 2 4
] 3 3
7 13 4
8 7 11
v 9 4 4
Lo es plenamente 10 15 9
SEXO (HOMBRE / MUIER) 8.7 3.1 10 7.9 7.8 3

16

12 7

CALIFICACION (PREG.7 HOMBRES)

12

[T =t o

l,ll||l|||,
1 2 3 4 5 & 7 8 -] 10 11

12 7

10

CALIFICACION (PREG.7 MUJERES)

1

3 4 5 & T 8 3 0 11

_"E B

CAUSAS

a) Eljefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros.
b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo.

c) El jefe simplemente ordena v no le preocupan esos aspectos.

d) Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que

port el contranio, tiende a desmotivamos.

e) El jefe presta muy poca atencion a muestras ideas.

f) El jefe tiende mas a la rutina que al cambio.
g) El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro desarrollo.
h) Otras causas. jCuales?

77



Cuadro No.32 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.
DATOS CAUSAS No.7 (HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS Mo.7 (MUJERES)

CAUSAS 7. CANTIDAD CAUSAST. CANTIDAD
Mo.| HOMBRES MAXIMA Ma MUJERES e
- : 16 a = =
b 14 > -
c 10 : 5
a 11 d -
e 5 - :
f 2 f :
g 16 = :
Otras causas. h 2 - :
CAUSAS 7. HOMBRES CAUSAS7. MUIJERES
20 _I D — I —— B
15 P YA
1 )

7.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL FACTOR

Media Aritmética

Desviacion

N Estado Cualitativo
Estandar

Moda

El Liderazgo es el factor de mayor valor, siendo esta segun el estudio de mayor

fortaleza, con valores representados asi: media aritmética de 8.9, desviacién de 7.5

y moda 10, siendo éste ultimo valor importante ya que ratifica que en Colombina

existe un liderazgo, el cual es un factor que representa emprendimiento en todos los

sentidos, empuje, accién y prosperidad. Su posicionamiento es la No.1 de 23.
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Cuadro No0.33 Datos con calificacion de 0 a 10, unif icando los valores de
dos géneros con respecto a la Liderazgo.

DATOS PREGUNTA No.7

0s

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA
Evaluacién - Encuesta Mo. | CALIFICACION [PREG.7) | DESY. ESTANDAR | MDDA CALIFICACION (PREG.7)
Noloes 1] 2
1 1 25 24
2 3 204
3 4
4 E] 15 1
5 [ w0l
4 4 l I
7 17 5
5 18 ok -. L _a . ' - l l d - 4 =
3 8 1 2z 3 4 s & 7 & 3 10 1
Lo es plenamente 10 24
SEXO (HOMBRE ! MUJER) 8.91 7.50 10
CAUSAS REPRESENTATIVAS P7.
DATOS CAUSAS No. 7
a0
CAUSAS CANTIDAD |
Mo. | REPRESENTATIVAS P7. MAXIMA 20
I 27 L

27
15
17
T
g
Z2
5

Flo|=fn|o|o|(or|w

Clras causas.

La media aritmética en este factor es de 24, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente al liderazgo es

la causa: b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo, la cual se reflejé6 con una

cantidad de 27 aciertos, que corresponde a un porcentaje del 23%. Ver cuadro y

grafico de causas posibles.

CAUSAS

a) Eljefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros.

b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo.

c) El jefe simplemente ordena v no le preocupan esos aspectos.

d) 3u forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que

por el contrario, tiende a desmotivarmos.

e} El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas.

f) El jefe tiende mas a la mitina que al cambio.

g) El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro desarrollo.
h) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No0.34 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto al
Liderazgo.
DATOS CAUSAS No. 7

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
a 16 14% 27
b 27 23%
€ 15 13%
d 17 15%
e 6%
f 8 7%
g 22 19%
Cltras causas. h 5 4%
117
. . PORCENTAJE
- =]
14% ma
b mb
23%
mC
md
me
f
d
14% 13% g

7.1.3 Otras posibles causas generadas por los encue  stados

» Un poco mas de concentracion de pronto causado por muchos deberes.
> No todos los jefes son iguales, estan los que se preocupan por el trabajador,

pero hay otros jefes que no se interesan por los colaboradores.

Encuesta pregunta No.9: TRABAJO GRATIFICANTE

9.1 ¢( ESTA USTED UBICADO EN LA ORGANIZACION EN EL TRABAJO QUE MAS
LE GUSTA Y CON FUNCIONES QUE LE REPRESENTAN UN DESAFIO
INTERESANTE PARA SU REALIZACION PERSONAL, SU CREATIVIDAD Y
PRODUCTIVIDAD?
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9.1.1 Datos por género

Cuadro No.35 Datos con calificacion de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos
géneros por separado con respecto al Trabajo Gratif  icante.

DATOS PREGUNTA No.9 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.9 (MUIERES)
EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA | DESVIACION
Evaluacién - Encuesta No.| ARITMETICA | ESTANDAR | MODA ARITMETICA | ESTANDAR | MODA
No lo estoy 0 1 0
1 2 0
2 1 0
3 1 2
4 0 2
5 4 2
6 5 5
7 5 6
8 10 12
v 9 7 5
Lo estoy plenamente 10 20 8
SEXO (HOMBRE / MUIER) 8.7 3.3 10 7.9 7.9 3
CALIFICACION (PREG.S HOMBRES) CALIFICACION (PREG.3 MUIERES)

12 +

101"

B -

10 g -
5_ -
4
5
4+ ;4
=8 498
':'1'-| t .I &, f t t t f " o 8= 8= B, f T
1 z § 7 & 5 10 11 12 3 4 & 7

t t t t t
B & 100 11

|

4

CAUSAS

a) Aungue me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar son simples v rutinarias.
b) Solo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente.

) Me zusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero tengo limitaciones para
crear, aportar v en general, para expresarme.

d) No estoy ain capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempetiar.

) He solicitado traslado al campo en el que mas me gustaria trabajar v para el cual estoy debidamente capacitado,
pero no me ha sido posible obtenerlo.

f) La organizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas vy menos por
ubicarlas en el trabajo que mis les guste o que mas pueda contribuir a su realizacion.

g) Otras causas. jCudles?

Cuadro No.36 Datos con relacién a posibles causas p  or las cuales el factor no
se encuentra en el valor ideal.
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DATOS CAUSAS No 3 (HOMBRES)

CAUSAS 3.

DATOS CAUSAS No_3 [MUJERES)

CANTIDAD CAUSAS 3. CANTIDAD
No.| HOMBRES MAXIMA No.| MUJERES MAXIMA
1 13 13 14

2

12

3

=

— |l o]0 || W

13

5

g

q

—_

bl L ' B 1T

iy
=y

Cliras causas.

=]

1

=

SEX0O (HOMBRE ! MUJER]

CAUSA59. HOMBRES

CAUSAS9. MUIJERES

9.1.2 Datos generales

Desviacidn
Estandar

MNOMBRE DEL FACTOR Media Aritmética Moda Estado Cualitativo

El Trabajo Gratificante es el factor que tiene la posicion No.2, siendo por su puesto
una de las fortalezas que posee la empresa (en el area de chocolateria), con valores
como media aritmética de 8.9, desviacion de 9.0 y moda 10. Asi como el factor
anteriormente expuesto, el valor de la moda con relacion al valor de la media
aritmética son elevados y ratifican que éste factor es uno de los que mas hacen que

la empresa tenga un clima organizacional bueno.
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Cuadro No0.37 Datos con calificacion de 0 a 10, unif  icando los valores de los
dos géneros con respecto al Trabajo Gratificante.

. DATOS PREGUNTA No.9 CALIFICACION [PREG.9)
EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA
Evaluacién - Encuesta No.|  CALIFICACION (PREG.9) | DESY.ESTANDAR | MODA I

Ho lo estoy 1] 1
1 H 25 4
2 1
3 3 20 7
¢ H
B B 15+
5] 10
T il o7
g 22
3 12 5T

Lo estoy plenamente 10 28 o L - - - -

SEXO (HOMBRE ! MUJER) 831 9.03 10 P 1
DATOS CAUSAS No.9
CAUSAS REPRESENTATIVAS CANTIDAD CAUSAS REPRESENTATIVAS P9.

No. P3. MAXIMA
a 24 27 o
b 7 0T T T ———27
c 20 | R )
d 7 207 AT T SN
= B L—2 / o
f 77 o / Oy

Ctras causas, 1 O‘— "---.? 8

SEXO (HOMBRE ! MU.JER) a  p — - .
c d s ; -

La media aritmética en este factor es de 28, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente al trabajo

gratificante es la causa: f) La organizacidn no se preocupa por conocer los intereses

de las personas y menos por ubicarlas en el trabajo que mas les guste o gque mas

pueda contribuir a su realizacién, la cual se reflej6 con una cantidad de 27 aciertos,

que corresponde a un porcentaje del 29%. Ver cuadro y grafico de causas posibles.

CAUSAS

a) Aungue me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar son simples y mutinarias.
b) Solo alzunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente.

) Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero tengo limitaciones para
crear, aportar v en general para expresarme.

d) MNo estoy ain capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempetiar.

) He solicitado traslado al campo en el gue mas me gustaria trabajar v para el cual estoy debidamente capacitado,
pero no me ha sido posible obtenetlo.

f) La organizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas v menos por
ubicarlas en el trabajo que mas les custe 0 gque mas pueda contribuir a su realizacion.

g) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No0.38 Datos de posibles causas con porcentaj  es con respecto al
Trabajo Gratificante.
DATOS CAUSAS No.9

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
a 24 26% 27
b 7 7%,
€ 20 21%
d 7 7%
e 8 9%
f 27 29%
Otras causas. g 1 1%,
a4
f PORCENTAIE
ma
mh
mC
md
me
f
g

9.1.3 Otras posibles causas generadas por los encue  stados

» La organizacion no se preocupa por preguntar si el trabajador se encuentra
amafiado o adaptado en el puesto de trabajo, si no que se le mueva del
puesto de trabajo para otro parte y se pierde todo el conocimiento que usted

ya adquirido en el punto de trabajo.
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Encuesta pregunta No.10: DESARROLLO PERSONAL

10.1 ¢LA ORGANIZACION ESTIMULA SU FORMACION PERSONAL Y
PROFESIONAL, EN FORMA PERMANENTE?

10.1.1 Datos por género

Cuadro No0.39 Datos con calificacion de 0 a 10, teni
géneros por separado con respecto al Desarrollo Per

DATOS PREGUNTA No.10 (HOMBRES)

sonal.

DATOS PREGUNTA No.10 {(MUJERES)

endo en cuenta los dos

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta Mo.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MoODA
No lo hace 0 1 0
1 1 2
2 1 4
3 3 4
4 6 7
5 10 5
6 6 3
7 4 5
8 5 3
v 9 1 1
Lo hace siempre 10 16 5
SEXO (HOMERE / MUJER) 8.3 8.0 10 7.4 6.7 4

14

4

k

CALIFICACION (PREG.10 HOMBRES)

B
T
4
| sss ‘s B
=T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 = 7 B 2 10 11

CAUSAS

CALIFICACION (PREG.10 MUIERES)

2 4
1 4
0 +—8 T

1

z 3

T T T |I| ||'
4 3 & 7 B g 10 11

a) Las oportunidades de capacitacion y formacion son escasas para todos.

b) Las posibilidades de capacitacion v formacion son solo para alsunas personas.

c) No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo.

d) La organizacion carece de los recursos necesarios para ello

e} A la organizacion tal mejoramiento no parece preocuparle.

f) Las funciones que debo desempefiar, no estimulan mi desarrollo personal ¥ profesional
g) Otras causas. ;Cudles?
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Cuadro No.40 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.10 (MUIERES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS Mol0 (MUIERES)

CAUSAS 10. CANTIDAD CAUSAS 10. CANTIDAD
Mo.| HOMBRES MAXIMA No. MUJERES MAXIMA
a 11 21 a ) 24
b 19 4] 24
[ 21 ' 15
d o d 0
e 1 e 3
f 3 f 4
Otras causas. £ 0 g 2

SEXO (HOMBRE / MUIER)

CAUSAS 10. HOMBRES

CAUSAS 10. MUIJERES

za—l--""_ e [
151-"./"'- - T 15|
10 LT H—— . D 10
5 4+ o T LA
0 -_-_ o _-__3 - - 0+

10.1.2 Datos generales

Media Aritmética | Don 00 | pida
Estandar

MOMBRE DEL FACTOR Estado Cualitativo

El Desarrollo personal tiene media de 8.5 y se muestra como un factor bueno, con
una desviacion estandar de 6.0 y moda de 10. Su posicién es la numero 15 y se
encuentra en una posicion media dentro de la Tabla No.1. Es un factor que se
encuentra en un estado imparcial (posicion media) y en éste momento se encuentra
en un estado “neutro”, lo cual no representa un factor a tener en cuenta para las

posibles mejoras del clima laboral en la empresa.
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Cuadro No.41 Datos con calificacion de 0 a 10, unif

dos géneros con respecto al Desarrollo Personal.

EVALUACION CUANTITATIVA

Evaluacidn - Encuesta No.|

DATOS PREGUNTA No.10

M.ARITMETICA
CALIFICACION [PREG. 10}

DESV.ESTANDAR

MODA

icando los valores de los

No lo hace

Lo hace siempra

0

&

3

5

7

CALIFICACION (PREG.10)

13

15

9

g

w ||| || ]|

8

2

10

21

10

a5

20 }
]
1

SEXO (HOMBRE / MUJER)

No.

8.45

6.02

10

DATOS CAUSAS NolD

CAUSAS REPRESENTATIVAS P10,

CANTIDAD
MAXIMA

20 43
43
36
o

a | [ | |m oo

4
7
2

Otras causas.

SEXO (HOMBRE / MUJER)

La media aritmética en este factor es de 21, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente al desarrollo

personal es la causa: b) Las posibilidades de capacitacién y formacion son sélo para

algunas personas, la cual se reflej6 con una cantidad de 43 aciertos, que

corresponde a un porcentaje del 38%. Ver cuadro y gréafico de causas posibles.

CAUSAS

a) Las oportunidades de capacitacion v formacion son escasas para todos.

b) Las posibilidades de capacitacion v formacion son solo para algunas personas.
c)} No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo.

d) La organizacion carece de los recursos necesarios para ello.

e} A la organizacion tal mejoramiento no parece preocuparle.

f) Las funciones que debo desempefiar, no estimulan mi desarrollo personal v profesional.
g) Otras cansas. ;Cuales?
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Cuadro No.42 Datos de posibles causas con porcentaj  es con respecto al
Desarrollo Personal.

FRECUEMNCIA PORCEMTAJE CANTIDAD
MNo. MAXIMA
a 20 18% 43
b 43 38%
C 36 32%
d 0 0%
e 4 4%
f 7 6%
Otras causas. E pi 2%
112
. . PORCENTAJE
A% s g, 2% a, 18% .a
mb
BmcC
md
me
c, 32% b, wi
38%
mg

10.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu  estados

» En los dltimos meses, la empresa eta creando un ambiente de muchisima
presion sobre el obrero y por esta razén el desarrollo personal va en
reproceso.

» Debido que somos muchas personas laborando, se dificulta para la empresa
capacitarlos a todos y esto ocasiona que no me pueda superar, ni mejorar
econémicamente.

» Los cambios de turnos no se prestan para uno realizar algun estudio, también

la falta de dinero.
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Encuesta pregunta No.11: ELEMENTOS DE TRABAJO

11.1 ;(LOS ELEMENTOS O AYUDAS QUE USTED UTILIZA DIARIAMENTE AL
REALIZAR SUS LABORES, LE PERMITEN TRABAJAR CON COMODIDAD,
LOGRAR CALIDAD, A LA VEZ SER MAS CREATIVO Y PRODUCTIVO?

11.1.1 Datos por género

Cuadro No0.43 Datos con calificacién de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos
géneros por separado con respecto a los Elementos de Trabajo.

DATOS PREGUNTA No.11 {HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.11 (MUJERES)
EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA | ESTANDAR| MODA
No lo permiten 0 0 1
1 1 0
2 1 1
3 1 1
4 3 aq
5 b 7
6 2 3
7 10 7
8 4 7
v 9 4 5
Lo permiten plenamente | 10 20 5
SEXO (HOMBRE / MUJER) 3.1 8.8 10 7.7 7.2 5
CALIFICACION (PREG.11 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.11 MUJERES)
20 ~ 7
18 + 5 -
16 7
14 <+ 3
12 4+
10
. 3 7
.-
6 2 4
3 oo buod || o us
0 5 -I .; .I T T 'I T T T T 0 i T T
1 2 3 4 5 & T & 8§ 10 11 i1 2 3 4 5 & 7 B 5 10 11

CAUSAS

a) En general, los elementos de trabajo de que dispongo, estan obsoletos.

b) La mayona de los elementos son excelentes.

) o hay preocupacion en la organizacion por conseguir los mejores v mas modemos elementos.

d) Los buenos elementos son escasos v hay que compartirlos entre varias personas.
e} o hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos.

f) La distribucion de elementos es inadecuada, pues no se realiza acorde con las necesidades.
g) La situacion econdmica de la organizacion, no permite la adquisicion de mejores elementos.
h) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.44 Datos con relacién a posibles causas p
se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.11 (HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.11 {MUJERES)

CAUSAS 11. CANTIDAD CAUSAS1]. CANTIDAD
No. HOMBRES MAXIMA No. MUJERES MAXIMA
a 1 10 a 2 21
b 3 b 6
c 6 c 3
d 8 d 21
e 10 e 9
f 4 f 4
g 3 g &
Otras causas. h 3 h 2
CAUSAS11. HOMBRES CAUSAS11. MUIJERES

11.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL FACTOR

Media Aritmética

Desviacion

. Moda
Estandar

Estado Cualitativo

El factor de los Elementos de Trabajo se encuentra en la posicion No.16, con una

media de 8.5 y se muestra como un factor bueno, desviacién estandar de 7.6 y

moda de 10. Posicién media con respecto a los otros factores. De igual forma, este

factor puede entrar dentro del rango de los factores imparciales en éste momento de

la empresa, no influyendo directamente en el empeoramiento o mejora del clima

laboral.
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Cuadro No.45 Datos con calificacion de 0 a 10, unif  icando los valores de los
dos géneros con respecto a los Elementos de Trabaj o.

DATOS PREGUNTA No. 11

EVALUACION CUANTITATIVA M_ARITMETICA
Evaluacién - Encuesta No. CALIFICACION (PREG.M) DESY.ESTANDAR | MODA CALIFICACION (PREG.11)
No lo permiten 1] 1
i i 3 1
2 2
] 7 20 17
g 7
5 B 15 1
5] 5 i
i 7 o7
g 11
3 B 51
Lo permiten plenamente 10 25 ok .. -. ' ' . . I . . .
SEXO (HOMEBRE { MUJER) 2.45 7.63 10 : 2 3 4 s & 7 8 s wou
DATOS CAUSAS No. 11
CAUSAS REPRESENTATIVAS P11, | CANTIDAD CAUSAS REPRESENTATIVAS P11.
No. MaXiMa
a 3 29
b 14
o 3 B
d 23
= 13
f G
g ]
Cltras cauzas. h S

La media aritmética en este factor es de 25, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a los

elementos de trabajo es la causa: d) Los buenos elementos son escasos y hay gue

compartirlos _entre varias personas, la cual se reflejo con una cantidad de 29

aciertos, que corresponde a un porcentaje del 30%. Ver cuadro y grafico de causas

posibles.

CAUSAS

a) En general los elementos de trabajo de que dispongo, estan obsoletos.

b) Lamayora de los elementos son excelentes.

) No hay preocupacion en la organizacion por conseguir los mejores y mas modernos elementos.

d) Los buenos elementos son escasos v hay que compartirlos entre varias personas.
e} No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos.

f) La distribucion de elementos es inadecuada, pues no se realiza acorde con las necesidades.
2) La situacion economica de la organizacion, no permite la adquisicion de mejores elementos.
h) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.46 Datos de posibles causas con porcentaj  es con respecto a los
Elementos de Trabajo.

FRECUENCIA, PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
8 3 3% 29
b 14 15%
c E 9%
d 29 30%
e 13 20%
f 3 2%
g E 9%
Otras causas. h 5 55
a6
PORCENTAJE
g 9%, h 5% 2 3%
£ 8% ma
g% Hb
mC
md
me
B, f
d, 30% g

11.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu _ estados

>

Hay maquinas que no tienen herramienta y tenemos que buscarlas con
nuestros comparieros en los otros equipos.

Se han perdido muchas herramientas de trabajo por que se han prestado a
personas que no las devuelven.

Cuando los elementos estan en mal estado, se demoran mucho para
cambiarlos.

Muchas veces se necesitan elementos para mejorar el rendimiento en un
puesto de trabajo, pero la empresa limita los elementos de trabajo al parecer

por disminuir los costos en la produccion.
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Encuesta pregunta No.12: RELACIONES INTERPERSONALES

12.1 ¢(LAS RELACIONES INTERPERSONALES QUE SE DAN EN LA
ORGANIZACION, SON REALMENTE LAS MEJORES?

12.1.1 Datos por género

Cuadro No.47 Datos con calificacion de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos

géneros por separado con respecto a las Relaciones Interpersonales.
DATOS PREGUNTA No.12 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.12 (MUJERES)
EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacién - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA | ESTANDAR | MODA
No lo son ] 0
1 0 0
2 1 3
3 1 6
4 5 6
5 10 3
6 10 5
7 6 6
8 4 8
v 9 2 1
Lo son plenamente 10 12 1
SEXO (HOMBRE / MUJER) 7.7 7.6 10 7.2 7.0 8
CALIFICACION (PREG.12 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.12 MUJERES)

e

10 <+
& 4
B 5 -
" 4 4
3 +
41
2
d 1 949
PP " 0 EE . . . - : 8 s -
1 2 4 5 & 7 B 1 2 3 4 3 & 7 B

3 g 10 11 ¥ 11
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CAUSAS

a) En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse.

b) Falta mayor respeto v consideracion por la manera de pensar, de sentir v de actuar de los demas.

c) Falta mayor solidaridad v apoyo entre las personas.

d) Falta mavyor dignidad v cordialidad en el trato.

) Hay conflictos entre personas vy entre areas, sin solucionar.

f) Falta mas libertad de expresion.
g) Las barreras sociales no lo permiten.

h) La autocracia v la arrogancia de algunos, dificulta las buenas relaciones.

i) El comportamiento de alzunas personas, deja mucho que desear.

j) Otras causas. jCuales?

Cuadro No.48 Datos con relacién a posibles causas p  or las cuales el factor no

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.12 [HOMBRES)

CAUSAS 12 CANTIDAD
HOMBRES MAXIMA

=
-]

13 14

E]
1
B
]
3
0
7
10
i

ol el =2 = e R S 2 R L |

Otras causas.

DATOS CAUSAS No.12 (MUJERES)

CAUSAS 12 CANTIDAD
MUJERES MAXIMA

17 17
i
I
5

=
-]

S Il =20 = T el ) ' ) T

Fa| =10

JrY
[ OV

L]

CAUSAS12. HOMBRES

=]

CAUSAS12. MUIJERES
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12.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL FACTOR Media Aritmética D:S:,'Ej'”” Moda | Estado Cualitativo
slanaar

Relaciones Interpersonales 8.2

Las Relaciones Interpersonales se encuentra en la posicién No.22 de 23 por lo tanto
es necesario tomar medidas “urgentes”, en busqueda de la mejora de la calidad del
clima organizacional. Con respecto a sus valores, se tiene una media aritmética de
8.2, desviacion estandar de 5.6 y moda de 6. Como se nombr6 en los Antecedentes
del Problema, el area de chocolateria tiene inconvenientes con éste factor y el
estudio nos comprueba que realmente se deben tomar medidas rapidas y de peso
para mejorar el clima organizacional. Este es un factor a tomar muy en cuenta en el
momento de realizar los planes de accion.

Cuadro No0.49 Datos con calificaciéon de 0 a 10, unif icando los valores de los
dos géneros con respecto a las Relaciones Interper  sonales.

DATOS PREGUNTA No.12

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA CALIFICACION (PREG.12)
Evaluacién - Encuesta No.| CALIFICACION [PREG.12) DESY.ESTANDAR | MODA
HNo lo son u] 1] 16 15
1 0 11 ¢
2 4 12 17
3 i 10 1
4 1 ;
= B iy
B 5 81
7 12 4T
i 12 2 4 ' l
3 3 1 N N . N s
Lo son plenamente 10 13 12 3 4 5 § 7 & 3 10 1
SEX0O (HOMEBRE { MUJER) 8,18 5,56 6
DATOS CAUSAS No.12 CAUSAS REPRESENTATIVAS P12.
CANTIDAD
No_ | CAUSAS REPRESENTATIVAS P12, MAXIMA
30 30

21
il
16
10
2
26
20
3

3
20 20 4
1

| = |=|o =0 oo |oc|w

Otras causas.

La media aritmética en este factor es de 15, correspondiente al No.6, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena acercandose a regular
y que para las personas la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo

concerniente a las relaciones interpersonales es la causa: a) En general, las
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personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse, la cual se reflejo

con una cantidad de 30 aciertos, que corresponde a un porcentaje del 19%. Ver

cuadro y grafico de causas posibles.

CAUSAS

a) En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse.

b) Falta mayor respeto ¥ consideracion por la manera de pensar, de sentir v de actuar de los demas.

¢} Falta mayor solidandad v apoyo entre las personas.

d) Falta mavyor dignidad v cordialidad en el trato.

) Hay conflictos entre personas v entre areas, sin solucionar.

f) Falta mas libertad de expresion.

£) Las barreras sociales no lo permiten.

h) La autocracia v la arrogancia de algunos, dificulta las buenas relaciones.
i) El comportamiento de algunas personas, deja mucho que desear.

i) Otras causas. jCudles?

Cuadro No.50 Datos de posibles causas con porcentaj
Relaciones Interpersonales.

ODATOS CAUSAS No.12

€s con respecto a

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
Mo. MAXIMA
£ 30 19% 30
b 20 13%
c 21 13%
d 11 7%,
e 16 10%
f 10 6%
E 2 1%
h 26 16%
i 20 13%
Otras causas. ] 3 2%
159
PORCENTAJE
% 5, 2% 2, 19% .
mb
h, 16%__— b, 13% WC
md
& 1% me
f
c, 13% g
ner d, 7% h
e, 10% !

las
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12.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu  estados

» Falta trabajo en equipo.

» Hay sitios de trabajo que entre ellos quedan muy retirados y por ésta razén, a
pesar de trabajar aflos en la empresa, las personas no se conocen.

» Se presta demasiada atencion a comentarios mal intencionados.

» Muchas veces la envidia entre compafieros hacen dafiar las relaciones.

12.1.4 Posibles soluciones generadas por los encues tados

POSIBLES SOLUCIONES. Pregunta Mao.12 FRECUENCIA

Realizar capacitaciones periodicas que traten acerca de temas tan importantes como el respeto, los
1 |valores y principios como seres humanos en comunidad, profundizando en la responsabilidad y el trato 73
COMN NOs0tros mismos y con nuestros companeros de trabajo.

Se debe realizar una lista de personal que se enmarque como celaborador "conflictivo” |, detallar su
2 |compromiso de cambio si lo tiene y tomar decision de reubicacion o si es del caso llegar a otras
instancias.

T
a

77

Encuesta pregunta No.13: BUEN SERVICIO

13.1 ¢(LOS TRABAJOS QUE USTED O SU GRUPO RECIBEN DE OTRAS
PERSONAS U OTROS GRUPOS PARA CONTINUAR CON DETERMINADOS
PROCESOS, SON EN GENERAL, TRABAJOS DE CALIDAD, ACORDES CON LOS
REQUERIMIENTOS QUE USTES(S) NECESITA(N) Y OPORTUNOS?
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13.1.1 Datos por género

Cuadro No.51 Datos con calificacién de 0 a 10, teni
géneros por separado con respecto al Buen Servicio.

DATOS PREGUNTA No.13 (HOMBRES)

endo en cuenta los dos

DATOS PREGUNTA No.13 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR | MODA ARITMETICA ESTANDAR | MODA
No lo son 0 1 0
1 ] ]
2 ] 0
3 3 1
4 4 4
5 8 3
6 5 il
7 8 5
] 3 14
v 9 a 3
Lo son plenamente 10 14 5
SEXO (HOMBRE / MUJER) 8.4 7.1 10 1.7 7.8 8

CALIFICACION (PREG.13 HOMBRES)

4]

12 4

3

14 47

CALIFICACION (PREG.13 MUIERES)

1o <

B4 B
5 &
4 4 4
Lo ARNNENEE
_-. -

1 2 3 4 5 & 7 B 9 10 11

[t ——
12 3

4

3 & 7

T T T T =
B 9 10 11

CAUSAS

a) Alounos de los trabajos que

recibo (o que recibimos) cumplen con

esas caracteristicas, otros no.

b) En zeneral la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.
c)La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero se presentan algunos lunares.
d) Algunas personas v/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse

a los requerimientos.

e) El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aungue con algunas excepeiones.

f) Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos.

g) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.52 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.13 [HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.13 (MUJERES)

CAUSAS 13. CANTIDAD CAUSAS 13. CANTIDAD
Mo.| HOMBRES MAXIMA Mo. MUJERES MAXIMA
a 16 16 a i ] 13
b E! b 3
=] 13 =] 13
d 3 d z
=) T =) q
f 1 f z
g 0 g 1]
h 0 h 1]
i 1 i 1]
Otras causas. i u] i u]
CAUSAS 13. HOMBRES CAUSAS 13. MUJERES
; 20 T e——
20 7 '---.______ 18 T
| 16 B 15 + ——
157 --1-=---"" ) 13 TTTT——
10 + / . i 107 / '
| = o E L - ]
5 + 1 7 . 3 __'_' 2 —
I S— —— Mgy, O r'-.-z""-z )
" o e —— .
I r_"."-—'jr-' =t & ow T

13.1.2 Datos generales

NOMERE DEL FACTOR Media Aritmética | DooV¢0n | pioda | Estade cualitativo

Estandar

El Buen Servicio con valor media aritmética de 8.7 es catalogado como bueno, con
una moda de 8 y una desviacion estandar de 7.4. Este factor se encuentra en la
posicidn No.6 con relacion al valor de forma ascendente de su media aritmética y

hace parte de los factores que tienden a ser llamados fortalezas en la empresa.
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Cuadro No.53 Datos con calificacion de 0 a 10, unif  icando los valores de los

dos géneros con respecto al Buen Servicio.

) DATOS PREGUNTA No. 13 CALIFICACION (PREG.13)
EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA

Evaluaciin - Encuesta No. | CALIFICACION (PREG.13]) | DESY.ESTANDAR | MODA 25 7
Mo lo son

(=1 B8] E=-T R, B ER 1] Y =]
o

w
-
o

1
] 5
2z l
- — 2 2 =
1 2 3 4 5 &

Lo son plenamente 0 13 7 8B 3 1w 11

SEX0O (HOMBRE ! MU.JER] 873 7.40 8

DATOS CAUSAS No 13

CAUSAS CANTIDAD
.| REPRESENTATIVAS P13. MAXIMA

34 24 40 7

CAUSAS REPRESENTATIVAS P13.

=
=]

— = |=|a || |a|o |o|e
|
=|a

15

e || 1
| e
[ 4
Iy A
e

Citras cauzsas.

La media aritmética en este factor es de 22, correspondiente al No0.8, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente al buen

servicio es la causa: a) Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen

con esas caracteristicas, otros no, la cual se reflejé con una cantidad de 34 aciertos,

que corresponde a un porcentaje del 37%. Ver cuadro y grafico de causas posibles.

CAUSAS

a) Alounos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con
esas caracteristicas, otros no.

b) En zeneral la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.

c)La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero se presentan algunos lunares.

d) Algunas personas v/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse

a los requerimientos.

e) El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aungue con algunas excepeiones.
f) Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos.

g) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.54 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto al Buen
Servicio.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
d 34 37% 14
b 7 8%
c 26 28%
d 11 12%
e 11 12%
f 3 3%
E 0 0%
h 0 0%
I 1 1%
Chtras causas. ] o 0%
93
f3% 2 0% 0% 1% PORCENTAJE
€, 12% Kw/ 10% ma
a, 37% ob
d, 12% e
md
me
f
€, 28% b, 8% e

13.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu _ estados

» Falta comunicacion.
» Muchas veces por cumplir con el objetivo de la produccion se omiten las
normas de calidad.

Encuesta pregunta No.14: SOLUCION DE CONFLICTOS

14.1 ¢LOS CONFLICTOS QUE SE PRESENTAN ENTRE PERSONAS Y ENTRE
GRUPOS SE SOLUCIONAN OPORTUNAMENTE, PROCURANDO ARREGLOS
SATISFACTORIOS PARA LAS PARTES INVOLUCRADAS Y EL ACERCAMIENTO
ENTRE ELLAS?
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14.1.1 Datos por género

Cuadro No.55 Datos con calificacion de 0 a 10, teni

géneros por separado con respecto a las Soluciones
DATOS PREGUNTA No.14 (HOMBRES)

de Conflictos.

endo en cuenta los dos

DATOS PREGUNTA No.14 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA | ESTAMDAR MODA
No lo permiten 0 0 0
1 1 1
2 4 2
3 2 4
4 & 2
5 4 &
3] 7 &
7 3 3
8 4 4
v 3 0 1
Lo permiten plenamente 10 23 12
SEXO (HOMBRE f MUJER) 8.3 5.0 10 7.7 7.6 10

CALIFICACION (PREG.14 HOMEBRES)

25 47

10 -
o L=
1

-lllll'l, -
2 3 4 5 & 7 & = 10

11

CALIFICACION (PREG.14 MUIERES)

6+

41" I

0+ 'I T T T T T T T 'I T
1 2 3 4 5 & 7 E & 10 11

CAUSAS

a) En general, la costumbre es dejar que el iempo los resuelva.

b) No tenemos la actitud, ni la formacién necesarias para solicionar nuestros conflictos.

c) Prestarse a una solucion para algunas personas es simbolo de debilidad.

d) Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la organizacion, estan por encima

de cualquier interés individual o sectorial

) Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse sobre la otra.

) Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto.

o) En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas.

h) Otras causas. ;Cuales?
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Cuadro No.56 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.14 (HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.14 (MULJERES)

CAUSAS 14. CANTIDAD CAUSASI4. CANTIDAD
No.| HOMBRES MAXIMA No | MUJERES MAXIMA

a 10 14 a g 14
=} 1 =] T
=] 1 = z
d 5 d g
e 3 e 5
f - f -
g 14 g 14

Otras causas. h 3 h 1

CAUSAS 14. HOMBRES CAUSAS14. MUIERES

14.1.2 Datos generales

MNOMBRE DEL FACTOR

Desviacion

Media Aritmética

Maoda Estado Cualitativo

Estandar

La Solucion de Conflictos tiene una moda de 10, una desviacion estandar de 9.6 y

una media aritmética de 8.6. Se representa como un factor bueno, y se encuentra

en una posicion de 10. Es un factor que presenta unas calificaciones aceptables y

no requiere segun los datos, ser trabajado en busca de una mejora en el ambito del

clima organizacional.
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Cuadro No.57 Datos con calificacion de 0 a 10, unif  icando los valores de los
dos géneros con respecto a las Soluciones de Confl ictos.

DATOS PREGUNTA No.14

EVALUACION CUANTITATIVA| M ARITMETICA CALIFICACION (PREG.14)
Evaluaciin — Encuesta No.| CALIFICACION [PREG.14] | DESY ESTANDAR | MODA )
No lo permiten u] u] 35 1

1 2 30

2 [ .

3 3 25

4 3 20 47

5 10 15 4

-] 13

7 3 10 -+

S i g LREENT
Lo permiten ol 2 ! e = S W W W B W W 8 W
o permiten plenamente 10 35 . 2 3 a2 5 s . 5 8 10 11

SEXO0 (HOMBRE ! MUJER) .64 9,56 10
CAUSAS REPRESENTATIVAS P14,
DATOS CAUSAS No.14
CANTIDAD
MNo. Eausas REPRESENTATIVAS Fid. MAXIMA 30 - —

: 188 = I T e )

B 3 0y e 12

d 13 = 3 -

e 14 = s j' - L]

F z e,

g 28
COiras causas. h 4

La media aritmética en este factor es de 35, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la solucion

de conflictos es la causa: g) En general, se solucionan a medias, sin dejar a las

partes plenamente satisfechas, la cual se reflej6 con una cantidad de 28 aciertos,

gue corresponde a un porcentaje del 28%. Ver cuadro y gréfico de causas posibles.

CAUSAS

a) En general, la costumbre es dejar que el iempo los resuelva.

b) No tenemos la actitud, ni la formacién necesarias para solicionar nuestros conflictos.

c) Prestarse a una solucion para algunas personas es simbolo de debilidad.

d) Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la organizacion, estan por encima

de cualquier interés individual o sectorial

) Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse sobre la otra.

) Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto.

o) En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas.
h) Otras causas. ;Cuales?
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Cuadro No0.58 Datos de posibles causas con porcentaj  es con respecto a las
Soluciones de Conflictos.

DATOS CAUSAS No.14
FRECUENCIA poRcenTAlE | CAMTIDAD
No. MAXIMA
a 13 18% 28
b 8 8%
C 3 3%
d 13 13%
& 14 14%
f 12 12%
E 28 28%
Otras causas. h 4 A%
100
h, 4% PORCENTAJE
a, 18%
g, 28% Ma
b, 8% mb
EC
c, 3% md
me
f,12% wf
d, 13% mg
e, 14%

14.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu _ estados

» Algunas personas son conflictivas y mantienen generando problemas.
» Muchas veces se ve que los jefes solo les interesa que la persona conflictiva

cumpla con la labor a desempeniar.
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Encuesta pregunta No.15: EXPRESION INFORMAL POSITIV_A

15.1 ¢TIENE USTED EN LA ORGANIZACION AMPLIAS POSIBILIDADES DE
EXPRESARSE POSITIVEMENTE, DE MANERA INFORMAL?

15.1.1 Datos por género

Cuadro No.59 Datos con calificacion de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos
géneros por separado con respecto a la Expresion | nformal Positiva.

DATOS PREGUNTA No.15 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.15 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION

Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA| ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA

=]
=

No la tengo

L= i =< (CSN I = O (L Y RO AR O I S T ]
Lol =T I = S T I S RN o ]

v

i m|edfm | w|w ]| |e

(=]
(=]

La tengo plenamente 10
SEXO (HOMBRE f MUJER)

0
B

8.9 10

=
=~

7.5 g

CALIFICACION (PREG.15 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.15 MUIJERES)

(= T T N )

CAUSAS
a) No tenemos suficiente libertad de expresion.
b) So0lo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos.

) La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual carecemos.
d) Rara vez se atiende nuestras sugerencias.

e} En general no se fomenta la expresion formal positiva en la organizacion.

f) Nuestras posibilidades de expresion informal positiva son aceptables, pero no las mejores.

2) Mi jefe inmediato no la permite.

h) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.60 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS Mo.15 (HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.15 (MUWJERES)

CAUSAS 15. CANTIDAD CAUSASIS. MUIERES CAMNTIDAD
Mo. HOMBRES MAXIMA MNo. MANXIMA
a 10 10 a g 15
b 10 b 15
c 1 c B
d 2 d 2]
e 4 e 4
f 7 f 7
g 2 z 0
Otras causas. h 0 h ]
CAUSAS 15. HOMBRES CAUSAS15. MUIERES
10 — !D_‘j:)'——__________ 15-;.-/_1-5_ _______—————_
g2 - — 10+ 4 N
g ; b3 ————
a4 - 1 T X — _’_/_?
2 4 - . [ 4 N o ——
. — N O T\
= g — LI L 'f""‘r-—or--___i'_r?
S = h
15.1.2 Datos generales
1] ] row i i0 ] ]
NOMBRE DEL EACTOR Media Aritmética EEEms','EE'”" Moda | Estado Cualitativo
naar

La Expresion Informal Positiva se encuentra en una posicién de 11, con valores

como: Moda de 10, desviacion estandar de 8.5 y media aritmética de 8.6. Siendo un

factor bueno, presenta unas calificaciones aceptables.
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Cuadro No.61 Datos con calificacion de 0 a 10, unif
dos géneros con respecto a la Expresion Informal P

DATOS PREGUNTA No.15

icando los valores de los
ositiva.

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA CALIFICACION (PREG.15)
Evaluacidén — Encuesta No_ CALIFICACION [FREG.15) DESY¥ ESTANDAR | MODA
Mo la tengo 1] 1 30
1 0
7 ] 25
3 5 20
4 7
5 3 15
6 3 )
7 2 7
5 B s 1 l I |
3 3 '
La tengo plenamente i} 23 o -v'.. = ' T T T T T T '
SEXO (HOMBRE ! MUJER) 8.64 8.52 10 oz 3 4 5 8 7 & 2 101
DATOS CAUSAS Ho. 15 CAUSAS REPRESENTATIVAS P15.
CAUSAS REPRESENTATIVAS P15, CANTIDAD
No. MAXIMA
a 13 25
E 25 - o
=] 3 23
|55 i
d 17 @ 17
e 3 5 —— = e
¥ 4 2__
g 2 o d . L)
Ctras causas. h o = n

La media aritmética en este factor es de 29, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la expresién

informal positiva es la causa: b) S6lo podemos expresarnos a través de los canales

formalmente establecidos, la cual se reflejo con una cantidad de 25 aciertos, que

corresponde a un porcentaje del 27%. Ver cuadro y gréfico de causas posibles.

CAUSAS

a) No tenemos suficiente libertad de expresion.

b) Solo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos.
) La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual carecemos.

d) Rara vez se atiende nuestras sugerencias.

e} En general, no se fomenta la expresion formal positiva en la organizacion.

f) Muestras posibilidades de expresion mformal positiva son aceptables, pero no las mejores.
2) Mi jefe inmediato no la permite.

h) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.62 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto a la
Expresion Informal Positiva.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
a 13 20% 25
b 25 27%
€ 10%
d 17 18%
e 8 9%
f 14 15%
g 2 2%
Otras causas. h 0 0%
94
2 2% h, 0% PORCENTAIE

a, 20%

e, 9%

15.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu  estados

» No hay libertada para que el trabajador se exprese abiertamente sobre temas
como el salario.
» En ocasiones nos da temor expresar alguna inconformidad, ya que no

sabemos si seran bien tomadas por la organizacion.

Encuesta pregunta No.16: ESTABILIDAD LABORAL

16.1 ¢(BRINDA LA ORGANIZACION LA ESTABILIDAD LABORAL NECESARIA
PARA QUE SUS EMPLEADOS DESEMPENEN SU TRABAJO CON LA
SUFICIENTE TRANQUILIDAD?
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16.1.1 Datos por género

Cuadro No.63 Datos con calificaciéon de 0 a 10, teni
géneros por separado con respecto a la Estabilidad

DATOS PREGUNTA No.16 (HOMBRES)

endo en cuenta los dos

Laboral.

DATOS PREGUNTA No.16 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTAMNDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
No lo hace 0 0 0
1 2 3
2 ] 3
3 3 2
4 3 5
3 g 8
] 3 5
7 10 6
3 10 5
v 9 5 1
Lo hace plenamente 10 9 5
SEXO (HOMBRE / MUJER) 8.7 7.5 7 8.1 5

b
[=]
1

CALIFICACION (PREG.16 HOMBRES)

CALIFICACION (PREG.16 MUIERES)

[ S I TR S T .
i i i i i L

h,llll'lllll
1 2 3 4 5 & 7 B =] 10 11

B

ri

& -f

5 b

4 =

3

2 1

1 I I

o L= =

1 2 3 4 5 & 7 E & 10 11

CAUSAS

a) Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida estabilidad.

b) Se presentan despidos injustificados v arbitrarios.

c) La acumulacion de cierto mimero de afios en la organizacion, es motivo de despido.

d) Hay fuerzas externas (economicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que

alta rotacion del personal.

e} Otras causas. ;Cuales?

Cuadro No.64 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.
DATOS CAUSAS No.16 (HODMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No. 16 (MUJERES)

CAUSAS 16. CANTIDAD CAUSAS 16. CANTIDAD
No.| HOMBRES MAXIMA No.| MUJERES MAXIMA

a 24 24 a 20 20
b a b 0
[= 2 [= 1
d T d =]

Ctras causas, o 3 o E

SEX0 (HOMBRE ! MUJER]
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CAUSAS16. HOMBRES

24

CAUSAS16. MUIJERES

16.1.2 Datos generales

MOMBRE DEL FACTOR

Media Aritmeética

Desviacion

Moda Estado Cualitativo

Estandar

La Estabilidad Laboral

es el factor que tiene la posicion No.3 de 23, siendo una

fortaleza de la empresa (en el area de chocolateria), con valores como media

aritmética de 8.9, desviacion de 5.6 y moda 5.

Es un factor que tiene una media

aritmética elevada y los datos de los colaboradores segun su desviacion estandar

son muy homogéneos, afianzando un valor positivo que repercute en todos los

trabajadores y hacen que la empresa se mantenga en un clima laboral bueno, el cual

puede ser mejorado, teniendo en cuenta los factores con valores menores.

Cuadro No.65 Datos con calificacion de 0 a 10, unif

icando los valores de los

dos géneros con respecto a la Estabilidad Laboral.

DATOS PREGUNTA No.16

EVALUACION CUANTITATIVA
Evaluaciin - Encuesta No.

M_ARITMETICA
CALIFICACION (FREG.16)

DESY.ESTANDAR

CALIFICACION (PREG.16)

MODA 16 16

16 57

14 +

12

1o

Mo lo hace 0 0
1 5
2 3
3 5
4 10
5 16
5 g
I 16
g 15
3 5
Lo hace plenamente i} 14

a4

&

a4+

g i |

0 =8 T ™
t 2 3 4 s & 7 &8 8§ 10 11

SEX0O (HOMERE ! MU.JER)

5.65

DATOS CAUSAS No_ 16

CAUSAS REFRESENTATIVAS
P16

CANTIDAD
MAXIMA

44

a4

=]

3

oo |ofw

16

Otras causas. B 15

SEX0 (HOMEBRE | MUJER)

CAUSAS REPRESENTATIVAS P16.
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La media aritmética en este factor es de 16, correspondiente a los nimeros 5y 7,
siendo para los colaboradores la mayor causal para que no conozcan a profundidad

lo concerniente a la estabilidad laboral es la causa: a) Los sistemas de contratacién

de personal no brindan la debida estabilidad, la cual se reflej6 con una cantidad de

44 aciertos, que corresponde a un porcentaje del 46%. Ver cuadro y gréafico de

causas posibles.

CAUSAS

a) Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida estabilidad.
b) Se presentan despidos injustificados v arbitrarios.

c) La acumulacion de cierto mimero de afios en la organizacion, es motivo de despido.

d) Hay fuerzas externas (economicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que

alta rotacion del personal.

e} Otras causas. ;Cuales?

Cuadro No.66 Datos de posibles causas con porcentaj  es con respecto a la
Estabilidad Laboral.

DATOS CAUSAS No.16

FRECUEMNCIA PORCENTAIE CANTIDAD
MNo. MAXIMA
a 44 46% 44
b 18 19%
C 3 3%
d 16 17%
Otras causas. e 15 16%
96
e, 16% PORCENTAJE
a, 46% M@
mb
Hc
md
me
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16.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu _ estados

» Los que estamos empleados por contratistas no sentimos plena estabilidad.
> En las bajas de produccién se ven afectados los que no tienen contrato

directo con la empresa.

Encuesta pregunta No.17: VALORACION

17.1. (A LAS PERSONAS QUE SE DISTINGUEN EN LA ORGANIZACION, POR
EJEMPLO POR SU CREATIVIDAD, SU PRODUCTIVIDAD, LA CALIDAD DE SU
TRABAJO, ETC., SE LES VALORA, SE LES DESTACA O SE LES INCENTIVA, DE
UNA U OTRA MANERA?

17.1.1 Datos por género

Cuadro No.67 Datos con calificacion de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos

géneros por separado con respecto a la Valoracion.

DATOS PREGUNTA No.17 (HOMBRES)

DATOS PREGUNTA No.17 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
No se les valora 0 1 1
1 2 1
2 1 3
3 1 ]
4 8 3
5 5 4
] 7 5
7 5 5
8 3 10
v 9 5 2
5e les valora plenamente 10 14
SEXO (HOMBRE / MUIJER) 8.1 7.4 10 7.4 7.2 8

14 <

CALIFICACION (PREG.17 HOMBRES)

12

10 17

CALIFICACION (PREG.17 MUIJERES)
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CAUSAS

a) No es costumbre valorar a las personas en la organizacion.

b) Alounos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mavor sensibilidad al respecto.

c) La amimadversion que se presenta entre personas y entre grupos, mite la valoracion de quienes lo merecen.
d) La valoracion, en ocasiones, no es objetiva, pues se hacen mas por amistad que por mértos.

e) Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.

f) o se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse.

o) La valoracion que tenemos es buena. pero no suficiente.

h) Otras causas. jCuales?

Cuadro No.68 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.
DATOS CAUSAS Neo. 17 [HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No 17 [MUJERES)

CAUSAS 17. CANTIDAD CAUSASIT. CANTIDAD
No.| HOMBRES MAXIMA HNo. MUJERES MAXIMA

a g 21 a q 21
b 21 b 1
c 1 =] 1
d E d 3
e 10 ) 3
f 3 f B
g 11 g 21

Cltras causas. h 1 4] z2

SEX0O (HOMBRE ! MUJER)

CAUSAS 17. HOMBRES CAUSAS17. MUIERES

=]
+

17.1.2 Datos generales

Media Aritmética | Do o | pnoda
Estandar

MNOMBRE DEL FACTOR Estado Cualitativo

La Valoracién presenta valores tales como: media aritmética de 8.3, desviacion de
5.5 y moda 10, su posicionamiento es de 19 de 23, lo cual nos muestra un valor muy

bajo, siendo un factor para detallar y desarrollar un plan de accién de mejora.
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Cuadro No.69 Datos con calificacion de 0 a 10, unif  icando los valores de los
dos géneros con respecto a la Valoracion.

DATOS PREGUNTA No 17

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA CALIFICACION (PREG.17)
Evaluacion - Encuesta Mo. CALIFICACION [PREG.17) DESY ESTANDAR | MODA 20
Ho se les valora 0 2 15 1
1 3 16 4
s : i
3 7l g
5 3 gl
B Z o]
7 10 o
B 3 3]
3 7 s
Se les valora plenamente 10 13 -.1.2.3.4.5.5.?.3.9‘.10.“.
SEXO (HOMEBERE ! MUJER] 8.27 5.50 10
DATOS CAUSAS No. 17 CAUSAS REPRESENTATIVAS P17.
CAUSAS REPRESENTATIVAS PI7. CANTIDAD
Mo MAXIMA o
B 12 32 7
b 322 20 1 a3t
c ——— TN
d 5 P S 11
= 1 . W
f il N g T
E 32 E oh
Cliras causas. 2] 3
SEX0 (HOMBRE ! MUJER]

La media aritmética en este factor es de 19, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la valoracion

es la causa: b) Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mayor sensibilidad

al respecto vy g) La valoracion que tenemos es buena, pero no suficiente, la cual se

reflej6 con una cantidad de 32 aciertos para cada una de las causas, que
corresponde a un porcentaje del 25% de igual forma en cada uno de las causas

nombradas. Ver cuadro y grafico de causas posibles.

CAUSAS

a) No es costumbre valorar a las personas en la organizacion.

b) Aleunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mavor sensibilidad al respecto.

) La amimadversion que se presenta entre personas y entre grupos, mite la valoracion de quienes lo merecen.

d) La valoracion, en ocasiones, no es objetiva, pues se hacen mas por amistad que por méritos.
e) Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.

f) No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse.

g) La valoracion gque tenemos es buena, pero no suficiente.

h) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.70 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto a la
Valoracion.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
Ho. MAXIMA
3 12 10% 32
b 32 255,
c 2 2%
d 15 12%
e 13 15%
f 11 9%
g 32 25%
Otras causas. h 3 2%,
126
h, 2% PORCENTAJE
a, 10%
£, 25% oA
b, 25%
mb
HEC
md
f. 9%
me
2% mf
=g

17.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu  estados

» Se valora dandose a conocer, pero los incentivos son muy pocos.
» Dado a que la organizacion muchas veces no reconocen el esfuerzo o ideas

de mejoramiento en el puesto de trabajo.
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Encuesta pregunta No.18: SALARIO

18.1 ¢(CREE USTED QUE EL SALARIO QUE RECIBE ES UNA JUSTA
RETRIBUCION POR SU TRABAJO?

18.1.1 Datos por género

Cuadro No.71 Datos con calificacion de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos
géneros por separado con respecto al Salario.

DATOS PREGUNTA No.18 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.18 (MUJERES)
EVALUAUéN CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacién - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
No lo creo 0 5 3
1 4 1
2 1 4
3 10 3
4 6 2
5 4 7
6 6 5
7 4 3
8 5 8
v 9 4 5
Lo creo plenamente 10 5 0
SEXO (HOMBRE / MUJER) 3.3 6.7 3 7.6 7.0 2
CALIFICACION (PREG.18 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.18 MUJERES)
10 B
S 7
B+ s
7+ L
5 4 5
3 1 4+
4 e |
34 2 b
7
! gnInie
[#] -1' f t f f f T f f t T f [+] 'I'- T T T T T T T T T T a-I
1 2 3 4 5 & 7 B & 10 11 1z 3 4 5 & 7 B =8 0 1

CAUSAS

a) El salario no estd de acuerdo con las exigencias del cargo.

b) El incremento salarial no se hace de acuerdo con la justa evaluacion del desempefio.
c) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo.

d) El incremento salaral, se hace por debajo del aumento del costo de vida.

e) Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones economicas de
la organizacion también lo hagan.

f) La situacion economica de la organizacion no lo permite.

g) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.72 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.18 (MUJERES)

CAUSAS 18.
No.| HOMBRES

CANTIDAD
MAXIMA

24

24

g

1

12

a0

Ctras causas.

1

a
b
=
d
e 20
f
=
R

SEXO (HOMBRE { MUJER)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No18 (MUJERES)

CAUSAS 18.

CANTIDAD
No. MUJERES MAXIMA
3 22

1o
i
5
22
0
3

| |0 |

CAUSAS13. HOMBRES

LI {

CAUSAS 18. MUIJERES

18.1.2 Datos generales

MNOMBRE DEL FACTOR

Media Aritmeética

Desviacion
Estandar

Moda Estado Cualitativo

El Salario se encuentra en la posicion No.12 de 23, teniendo valores de moda de 3,

desviacion estandar de 3.0 y media aritmética de 8.6. Siendo un factor bueno,

presenta unas calificaciones aceptables, que se encuentra en la parte media de la

tabla y no afectan en éste momento el clima de la organizacién.
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Cuadro No.73 Datos con calificacion de 0 a 10, unif  icando los valores de los

dos géneros con respecto al Salario.
DATOS PREGUNTA No 18

EVALUACION CUANTITATIVA M_ARITMETICA CALIFICACION (PREG.18)
Evaluacion - Encuesta No. CALIFICACION [FREG.18) DESY ESTANDAR | MODA 14

Mo lo creo 0 i

1 3 12

2 S 10

3 E )

4 g 7

5 1 5

3 11 .

7 T

g 13 2 4

3 3 o ke -— a - -
Lo creo plenamente 10 S 1 2 3 4 5 & 7 8 9©9 10 11

SEX0 (HOMBRE ! MUJER) 8.64 3.04 3
DATOS CAUSAS No13 CAUSAS REPRESENTATIVAS P18.
CAUSAS REPRESENTATIVAS P18 CANTIDAD

No. MAXIMA 50 -

a 33 a2

b 24 40

c 22

d 17

e 42

f u]
Citras causas. 4

SEX0O (HOMBRE ! MUJER)

La media aritmética en este factor es de 13, correspondiente a los nimeros 3 y 8,
siendo para los colaboradores la mayor causal para que no conozcan a profundidad

lo concerniente al salario es la causa: e) Los salarios deberian mejorar cuando las

condiciones econémicas de la organizacion también lo hagan, la cual se reflejé con

una cantidad de 42 aciertos, que corresponde a un porcentaje del 30%. Ver cuadro y
gréfico de causas posibles.

CAUSAS

a) El salario no estd de acuerdo con las exigencias del cargo.

b) El incremento salarial no se hace de acuerdo con la justa evaluacion del desempefio.
c) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo.

d) El incremento salaral, se hace por debajo del aumento del costo de vida.

e) Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones economicas de
la organizacion también lo hagan.

f) La situacion economica de la organizacion no lo permite.
g) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.74 Datos de posibles causas con porcentaj  es con respecto al
Salario.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
a 33 23% 42
b 24 17%
c 22 15%
d 17 12%
e 42 30%
f 0 0%
Cltras causas. g 4 39,
142
£ 0% z, 3% PORCENTAJE
a,23%
e, 30% ma
mb
HEC
b,17% Wd
me
f
d, 129%
g

18.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu _ estados

» Un gran porcentaje de sus obreros estamos trabajando Unicamente para
sobrevivir.

» El salario no corresponde al esfuerzo que se da en el trabajo.

» Hay puestos de trabajo donde se merece una mejor gratificacion econémica,
pero la organizacion muchas veces no valida el esfuerzo en el puesto de

trabajo.
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Encuesta pregunta No.19: AGILIDAD

19.1 ¢(CREE USTED QUE LAS NORMAS, PROCEDIMIENTOS, MANUALES,
CONTROLES, ETC., QUE SE TIENEN EN LA ORGANIZACION, SON LOS
ESTRICTAMENTE NECESARIOS, COMO PARA PERMITIRNOS TRABAJAR CON
AGILIDAD?

19.1.1 Datos por género

Cuadro No.75 Datos con calificacion de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos

géneros por separado con respecto a la Agilidad.
DATOS PREGUNTA No.19 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.19 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA | ESTANDAR | MODA ARITMETICA | ESTANDAR MODA
Mo lo creo 0 0 0
1 1] 1]
2 1 1]
3 3] 2
a4 a4 1
5 5] 5
i) 2 3
7 a4 3
B 3 10
v 9 2 2
Lo creo plenamente 10 23 12
SEXO (HOMBRE / MUJER) 8.2 9.0 10 7.4 7.8 10
CALIFICACION [PREG.19 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.19 MUJERES)

CAUSAS

a) La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido a aumentar tales aspectos.

b) Mo hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agiidad.

c) La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de normas,
procedimientos, controles, etc.

d} Se da mas importancia al cumplimiento de las normas, que ala consecucion de la mision v los objetivos.

) El querer aumentar el poder de algunos, ha influido en la aparicion de tantas normas, procedimientos v controles.
f) Otras causas. jCudles?

121



Cuadro No.76 Datos con relacién a posibles causas p
se encuentra en el valor ideal.

No.

DATOS CAUSAS No_13 [HOMBRES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No_19 [MUJERES)

CAUSAS 13.
HOMBRES

CANTIDAD
MAXIMA

No.

CAUSASTI.
MUJERES

CANTIDAD
MAXIMA

5

16

4

10

2

16

5

10

5
13
0

COtras causas.

SEXO (HOMBRE ! MUJE

el LU =S O )

— |

Hl—|m|o|o|o|w

CAUSAS19. HOMBRES

CAUSAS19. MUJERES

19.1.2 Datos generales

Desviacion
Estandar

MOMBRE DEL FACTOR Media Aritmética Moda Estado Cualitativo

La Agilidad se encuentra en la posicion No.20 y requiere por éste hecho de tomar
medidas que conlleven al mejoramiento del factor y por ende al de la organizacion
con respecto al clima laboral. Como se puede ver, tiene una media aritmética de
8.3, desviacion de 10 y moda de 10. A pesar que la moda es 10, lo que repercute en
éste factor es la media aritmética, que se bien cataloga el factor como bueno, con

relacion a los demas factores esta posicionado en uno de los peores puestos y se

requiere de igual forma tener en cuenta en el plan de accion de la compafia.
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Cuadro No.77 Datos con calificacion de 0 a 10, unif icando los valores de los
dos géneros con respecto a la Agilidad.

DATOS PREGUNTA Mo 13

EVALUACION CUANTITATIVA M_ARITMETICA CALIFICACION (PREG.19)
Evaluacién - Encuesta No. CALIFICACION [PREG.19) DESY ESTANDAR | MODA
No lo creo u] 1] 35 §
1 ] 20 4
2 1
3 ] 25 +
4 5 20 4
5 il
[ [ 15
T 7 10
3 5
3 4 T
Lo creo plenamente 0 35 [ - T T T T T T T T T .
SEXO (HOMERE { MUJER) 8.27 9.99 10 torox 45 8 7 B 3 100U

DATOS CAUSAS No.13 CAUSAS REPRESENTATIVAS P19.

CAUSAS REFRESENTATIVAS P19, CANTIDAD
MNo. MAXIMA ——
a E] 2% | o B
b T 20 1 -
o 26 0 b W
d il s T T
= 22 : <
Cliras causas. f 1
SEX0 (HOMBRE { MUJER]

La media aritmética en este factor es de 35, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la agilidad es

la causa: ¢) La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacién a llenarse

de normas, procedimientos, controles, etc., la cual se reflejé con una cantidad de 26

aciertos, que corresponde a un porcentaje del 34%. Ver cuadro y grafico de causas

posibles.

CAUSAS

a) La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido a aumentar tales aspectos.

b) Mo hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agiidad.

c) La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de normas,
procedimientos, controles, etc.

d} Se da mas importancia al cumplimiento de las normas, que ala consecucion de la mision v los objetivos.

) El querer aumentar el poder de algunos, ha influido en la aparicion de tantas normas, procedimientos v controles.
f) Otras causas. jCudles?
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Cuadro No.78 Datos de posibles causas con porcentaj  es con respecto a la
Agilidad.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
a 12% 26
b 9%
c 26 3%
d 1 14%
e 22 29%
Chtras causas. f 1 1%
76
f 1% PORCENTAJE
a, 12%
e, 29% b, 5%
ma
mb
mC
md
me
d, 14% c, 34% mf

19.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu _ estados

> Falta de claridad en las decisiones.

Encuesta pregunta No.20: EVALUACION DEL DESEMPENO

20.1 ;:SON ADECUADOS LOS SISTEMAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO
DE LAS PERSONAS EN EL TRABAJO?
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20.1.1 Datos por género

Cuadro No.79 Datos con calificaciéon de 0 a 10, teni

géneros por separado con respecto a la Evaluacion

DATOS PREGUNTA No.20 (HOMBRES)

endo en cuenta los dos
del Desempeiio.
DATOS PREGUNTA No.20 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDILA DESVIACIOMN MEDILA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
No lo son 0 2 1
1 0 1
2 3 0
3 3 3
4 1 7
5 7 7
6 5 3
7 7 3
8 5 6
v 9 2 0
Lo son plenamente 10 17 3
SEXO (HOMBRE / MUJER) 8.2 8.0 10 7.5 7.3 7
CALIFICACION [PREG.20 HOMBRES) CALIFICACION (PREG.20 MUJERES)

@
1

moo=d
1.

n
1L

3 -

‘198
T
1 2

a.-IIIIIIIa.-
3 4 5 & 7 B & 10

T
11

CAUSAS

a) La falta de claridad en las funciones, impide una evaluacion adecuada.

b) Falta objetividad en la evaluacion.
) La evaluacion no se hace en el momento oportuno.

d) La evaluacion no es imparcial.

e} has gque constructiva, la evaluacion es represiva.

f) No se acostumbra evaluar el desempetio de las personas.
=) Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficientes.

h) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No.80 Datos con relacién a posibles causas p  or las cuales el factor no
se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No. 20 (HOMBRES) DATOS CAUSAS No 20 (MUJERES)
CAUSAS 20. CANTIODAD CAUSAS 20. CANTIDAD
No. HOMBRES MAXIMA No. MUJERES MAXIMA

a T 14 a =] 14
=] 12 b Ll
=] [ = =]
d 3 d 1
e T e 3
f T f =]
a 14 g 14

Ctras causas, b 1 h 2

SEX0O (HOMBRE ! MUJER)
CAUSAS 20. HOMBRES CAUSAS 20. MUJERES

20.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL EACTOR Media Aritmética D:‘;'aj'”" Moda | Estado Cualitativo
standar

La Evaluacién del Desempefio se encuentra en la posicion No.21 y de acuerdo a los
datos generados por la encuesta, la empresa debe incluirlo en el plan de
mejoramiento. Como pueden notar, la media aritmética es de 8.3, desviacion de 6.1
y moda de 10. A pesar de todo lo anterior, se encuentra catalogado como bueno,
pero de igual forma dentro del contexto de la compafiia, es necesario el revisarlo ya

gue se encuentra en una posicién con respecto a los demas factores desfavorable.
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Cuadro No.81 Datos con calificacién de 0 a 10, unif
dos géneros con respecto a la Evaluaciéon del Desem

DATOS PREGUNTA No. 20

icando los valores de los
pefio.

EVALUACION CUANTITATIVA

M_ARITMETICA

Evaluacion - Encuesta No. | CALIFICACION [PREG.20) |DESY ESTANDAR MODA
Mo lo son 0 3
1 1
2 3
3 5
4 E]
5 14
[ E]
7 15
g 1
) 2
Lo son plenamente 10 20
SEXO (HOMEBRE { MUJER) 8.27 6.13 10

DATOS CAUSAS No.20

CAUSAS CANTIDAD
No.| REPRESENTATIVAS P20. MAXIMA
15 23

el = N - N - Y
N

Cltras causas.

SEX0 (HOMEBRE ! MUJER)

CALIFICACION (PREG.20)

20 +
18 +
16
14
12 7
10 1

@ o oeom

1 z 3 4 5 & 7 B g 10 11

CAUSAS REPRESENTATIVAS P20,

La media aritmética en este factor es de 20, correspondiente al No.10, por lo cual se

puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas

la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la evaluacion

del desempefio es la causa: g) Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo

suficientes, la cual se reflejé con una cantidad de 28 aciertos, que corresponde a un

porcentaje del 26%. Ver cuadro y gréafico de causas posibles.

CAUSAS

a) La falta de claridad en las funciones, impide una evaluacion adecuada.

b)) Falta abjetividad en la evaluacion.

¢} La evaluacion no se hace en el momento oportuno.

d) La evaluacion no es imparcial.

e} Ias que constructiva, la evaluacion es represiva.

f) Mo se acostumbra evaluar el desempetio de las personas.

g) Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficientes.

h) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No0.82 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto a la
Evaluacién del Desempefio.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
8 13 12% 28
b 23 22%
c 12 11%
d 4 4%
€ 10 9%
f 13 12%
g 28 216%
Chras causas. h 3 39
106
h, 3% _\ PORC:I‘E;:]E
g, 26% oA
b, 22% wb
EC
md
f, 12% me
mf
e,9% c, 11% g
d, 4%

20.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu ___estados

> Los sistemas estan buenos, pero el evaluador en ocasiones no tiene en

cuenta todos los conocimientos del evaluado.

Encuesta pregunta No.21: FEEDBACK (RETROALIMENTACIO N)

21.1 (;TIENE USTED EN LA ORGANIZACION LA POSIBILIDAD DE DAR Y
RECIBIR FEEDBACK, CON ALGUNA FRECUENCIA?
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21.1.1 Datos por género

Cuadro No.83 Datos con calificacion de 0 a 10, teni endo en cuenta los dos
géneros por separado con respecto al Feedback o ret  roalimentacion.

DATOS PREGUNTA No.21 (HOMBRES) DATOS PREGUNTA No.21 (MUJERES)
EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR | MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
No la tengo 0 1
1 2 0
2 0 1
3 4 4
4 5 5
5 4 5
6 4 6
7 5 3
8 5 5
v 9 1 0
Lo tengo siempre 10 17 5
SEXO (HOMBRE / MUIJER) 7.5 7.9 10 7.1 6.8 6
CAUSAS

a) A muchas personas no les gusta ni dar, 1 recibir esa retroalimentacion.
b) Mo tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo.

¢} Se desconoce en general, la importancia del feedback.

d) Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva.
&) Mi jefe en particular, no promueve esa practica.

f) S6lo 1o hacemos de vez en cuando.

2} No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales.

h) Otras causas. jCudles?

Cuadro No.84 Datos con relaciéon a posibles causas p  or las cuales el factor no
se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No_21 (HOMBRES) DATOS CAUSAS Ho.21 (MUJERES)
CAUSAS 21. CANTIDAD CAUSAS 21. CANTIDAD
No.| HOMEBRES MAXIMA No. MUJERES MAXIMA
a T 12 a T 14
b a3 b 7
= 10 o 12
d 2 d 1
) 5] ) dq
i 1z i 14
g 12 g 5
Oiras causas. h 2 h 2
SEX0 (HOMBRE | MUJER)
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CAUSAS 21. HOMERES CAUSAS21. MUIJERES

21.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL EACTOR Media Aritmética D:f:'ag'”" Moda | Estado Cualitativo
standar

Feedback (Retroalimentacian) 7.6

El Feedback o la retroalimentacion junto con Las Relaciones Interpersonales, el
factor con mayor debilidad de la empresa, se posiciona en el ultimo lugar de la tabla,
razén suficiente para realizar medidas que promuevan la mejora de dicho factor.
Los valores son: media aritmética de 7.6, desviacion estandar de 6.1 y moda de 10.
Es el nico factor catalogado como regular y el valor de su desviacion estandar nos
informa que los colaboradores al entregar sus respuestas ante este factor, dieron
valores de caracter homogéneos, por tal motivo son valores en que la gran mayoria
de personas van hacia una misma direccidn, que en éste caso es negativa, pero que
nos proporciona un campanazo de alerta para tomar medidas y poder de esta forma

mejorar el clima laboral en Colombina S.A.
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Cuadro No0.85 Datos con calificacion de 0 a 10, unif icando los valores de los
dos géneros con respecto al Feedback o retroaliment  acion.

DATOS PREGUNTA No.21
. < CALIFICACION (PREG.21)
EVALUACION CUANTITATIVA M_ARITMETICA
Eval i6n - Encuesta No_ CALIFICACION [PREG.21) DESY.ESTANDAR | MODA 25 o
No la tengo 0 3
1 z 20 7
z 1
3 &
4 10
G 5 l l
5 o l 0 p
¥ i 1 2 3 4 =] 1-9 11
8 10
3 1
Lo tengo siempre i 22 CAUSAS REPRESENTATIVAS P21.
SEXO (HOMBRE ! MUJER) 7.64 6.05 10
30 +
DATOS CAUSAS No.21
CAUSAS REFRESENTATIVAS CANTIDAD 20 1
No. P21 MAXIMA w0l
iq 6 .
5 PP —

22
3
10
26
17
4

o= |o]o o]

Oitras causas.

SEXD (HOMBRE | MUJER)

La media aritmética en este factor es de 22, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente al feedback o

retroalimentacion es la causa: f) Sélo lo hacemos de vez en cuando, la cual se reflejé

con una cantidad de 26 aciertos, que corresponde a un porcentaje del 23%. Ver
cuadro y grafico de causas posibles.

CAUSAS

a) A muchas personas no les gusta ni dar, 1 recibir esa retroalimentacion.
b) Mo tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo.

¢} Se desconoce en general, la importancia del feedback.

d) Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva.
&) Mi jefe en particular, no promueve esa practica.

f) S6lo 1o hacemos de vez en cuando.

2} No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales.

h) Otras causas. jCudles?
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Cuadro No0.86 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto al
Feedback o retroalimentacion.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA

a 14 13% 26

b 15 14%

C 22 20%

d 3 3%

e 10 =10

f 26 23%

g 17 15%
COtras causas. h a4 4%

111
h, 4% PORCENTAIE
a, 13%

b,14% ®ma

f, 23%

c, 20% mf

d, 3%

21.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu  estados

» Hay colaboradores que no les gusta compartir su experiencia, ni tampoco las

nuevas ideas.
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21.1.4 Posibles soluciones generadas por los encues

tados

POSIBLES SOLUCIOMES. Pregunta No.21

mejorar.

Que el colaborador tome concienca que tienen el derecho de expresar y comentar cualguier
1 situacidn, siempre en el marca del respeto y dar ideas en busqueda de la mejora continua. Actuary

de cometer un error.

Capacitar al personal, para que tomen conciencia de la importancia de la retroalimentacion en la
2 companiia, ya que muchas personas no expresan sus opiniones por el temor al gue diran o por pena

Ampliar los conocimientos entre compafieros, intercambiando ideas en los equipos y tripulacion,
3 practicando métados de aprendizaje para todos dandole la importancia que se merece la
retroalimentacion, mejorando 155 relaciones Iaborales y por ende Ia retroalimentacion.

[#8]
| H| )

FRECUENCIA

Encuesta pregunta No.22: SELECCION DE PERSONAL

60

22.1. (CREE USTED QUE LAS PERSONAS RECIENTEMENTE VINCULADAS A
LA ORGANIZACION, ADEMAS DE CONTAR CON EL TALENTO NECESARIO
PARA REALIZAR DETERMINADAS LABORES, SE DESTACAN POR SU CALIDAD
HUMANA?

22.1.1 Datos por género

Cuadro No0.87 Datos con calificacion de 0 a 10, teni
géneros por separado con respecto a la Seleccién de

DATOS PREGUNTA No.22

HOMBRES)

endo en cuenta los dos

Personal.

DATOS PREGUNTA No.22 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVPJ MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA | ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
No lo creo 0 0 0
1 1 1
2 2 ]
3 2 2
4 ] 1
5 E] 7
6 4 5
7 +] 7
2 3 9
v 9 2 2
Lo creo plenamente 10 25 7
SEX0O (HOMBRE / MUJER) 84 9.3 10 7.6 7.6 8
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CALIFICACION (PREG.22 HOMBRES)

)

2 1 11

. oem 33 o l l l
3 4 5 & 7 B

1 2

I 1

I T T T R TR T R R
|

-
1

CALIFICACION (PREG.22 MUIERES)

l,llIIIIl
2 3 4 5 & 7 B

T T I.
2 10 11

CAUSAS

2) La organizacion no se preocupa por vincular a los mejores.
b) Enla seleccion del personal, solo cuentan las capacidades técnicas para 1a funcion a desemperfiar.
¢} La calidad humana parece no importar mucho en la organizacion.

d) Hay intereses por ello, pero la seleccion no es lo suficientemente rigurosa.

e) Otras causas. ;Cuales?

Cuadro No.88 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No_22 [HOMERES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.22 (MUJERES)

CAUSAS 22, CANTIDAD CAUSAS 22 CANTIDAD
No. HOMBRES MAXIMA Mo. MUJERES MAXIMA
a a 14 a q 15
b 1 b g
o 5 = a
d i d 15
Ciras causas. e z = 1
SEXO (HOMEBRE ! MUJER)
CAUSAS22. HOMBRES CAUSAS 22. MUJERES
15
14
12 1 T '
10 4+ S . 10 1
g g |
6T g 4 ._-.""..
1+ ) e
2 T |
o _5_ - O
] b e ]
€ d ! - /
e
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22.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL FACTOR Media Aritmética D:S:,'Ej'“" Moda | Estado Cualitative
stanaar

La Seleccion de Personal segun las encuestas tiene una media aritmética de 8.7,
catalogado como bueno, con una moda de 10 y una desviacién estandar de 9.5.
Este factor se encuentra en la posicibn No.7 y no representa, por tener un
posicionamiento bueno una amenaza que desmejore el clima organizacional.

Cuadro No0.89 Datos con calificacion de 0 a 10, unif  icando los valores de los
dos géneros con respecto a la Seleccion de Personal

DATOS PREGUNTA No.22
EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA CALIFICACION (PREG.22)

Evaluacion - Encuesta No. CALIFICACION [PREG.22) DESY.ESTANDAR | MODA
0

No lo creo

|| Fafra

1
3
13
7 °
q
Lo creo plenamente 10 3z

(5]

TN T Y N N S |

w|o|-a|mfo| &|w|rf oo

(e (e
1 2 3 4 5 € 7 B g 10 11

SEXO (HOMBRE { MUJER) 8.73 9.54 10
DATOS CAUSAS Mo.22
CAUSAS REFRESENTATIYAS P22, CANTIDAD
No. MAXIMA
a 2 29
b 13
o 13 o
d ] : b T ]
Oitras causas. = 3 d .
SEXO0 (HOMBRE ! MUJER)

La media aritmética en este factor es de 32, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas
la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la seleccién

de personal es la causa: d) Hay intereses por ello, pero la seleccidn no es lo

suficientemente rigurosa, la cual se reflej6 con una cantidad de 29 aciertos, que

corresponde a un porcentaje del 38%. Ver cuadro y gréfico de causas posibles.
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CAUSAS
a) La organizacion no se preocupa por vincular a los mejores.

b) Enla seleccion del personal, solo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a desemperfiar.

¢) La calidad humana parece no importar mucho en la organizacion.

d) Hay intereses por ello, pero la seleccion no es lo suficientemente rigurosa.

e) Otras causas. ;Cuales?

Cuadro No0.90 Datos de posibles causas con porcentaj
Seleccion de Personal.

es con respecto a la

No. FRECUENCIA PORCENTAJE E::;:ﬂiﬂ
a 12 16% 29

b 19 25%

C 13 17%

d 29 38%

Otras causas. a 3 a%

6
e, 4% PORCENTAIJE
a, 16%
d, 38%
ma
mb
b, 25% me
md
me
c, 17%

22.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu

estados

> Muchas veces noto que se escogen a las personas para desempefiar estos

cargos solo porgue tienen "palanca”.
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Encuesta pregunta No.23: INDUCCION

23.1 ¢(CREE USTED QUE LA INDUCCION QUE SE REALIZA ACTUALMENTE A
LAS PERSONAS QUE SE VINCULAN A LA ORGANIZACION, ES LA MEJOR?

23.1.1 Datos por género

Cuadro No0.91 Datos con calificaciéon de 0 a 10, teni

endo en cuenta los dos

géneros por separado con respecto a la Induccion.

DATOS PREGUNTA No.23 (HOMBRES)

DATOS PREGUNTA No.23 (MUJERES)

EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
No lo creo 0 0 0
1 2 1]
2 3 1
3 2 2
4 3 3
5 5 ]
6 5 1
7 5 7
8 6 7
v 9 1 1
Lo creo plenamente 10 22 12
SEXO (HOMBRE f MUJER) 8.3 8.9 10 7.8 7.8 10

CALIFICACION (PREG.23 HOMBRES)

] ||||
.88 888888
1 2 3 4 5 & 7 B

5 10 11

CALIFICACION (PREG.23 MUIERES)

CAUSAS

a) No hay un sistema bien disefiado para la induccion.

b) Solo algunos jefes se preocupan porque sea una induccion excelente.
¢) Mas que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que

empiecen a producir rapidamente.

d) La ambientacion social de los nuevos empleados, deja mucho que desear.

e} La induccion se dirige mas hacia las funciones que la persona debe desempefiar, que a su

ambientacion con los demas v al conocimiento profundo de la organizacion.

f) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No0.92 Datos con relacién a posibles causas p

se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No_23 ([HOMERES)

or las cuales el factor no

DATOS CAUSAS No.23 [MUJERES)

CAUSAS 23. CANTIDAD CAUSAS 23. CANTIDAD
Mo. HOMBRES MAXIMA Ho. MULJERES MAXIMA
E] 3 25 E] T 14
b 3 b g
c 25 c G
d ] d 3
) g ) 3
Otras causas. f 2 f u]
SEX0 (HOMBRE ! MUJER)
CAUSAS 23. HOMBRES CAUSAS 23. MUJERES
15 - —— S
25 B 14 B
70 4 0 | 4—_// L
15 B o
10 % 5 & TT—
o+ D=— r . r - .
— a b T - ".-.';"'..
- - d - . |
23.1.2 Datos generales
o Desviacion e
NOMBRE DEL FACTOR Media Aritmetica Estind Moda Estado Cualitativo
standar

La Induccién tiene una media aritmética de 8.7 es catalogado como bueno, con una

moda de 10 y una desviacion estandar de 9.6. Este factor se encuentra en la

posicién No.8 de un total de 23 factores y es un factor que se puede ir catalogando

como fortaleza. Es de entender que tiene una brecha de mejora y que es necesario

realizar ajustes para que dicho factor sea cada vez mejor para la empresa.
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Cuadro No0.93 Datos con calificacién de 0 a 10, unif
dos géneros con respecto a la Induccién.

DATOS PREGUNTA No 23

EVALUACION CUANTITATIVA M_ARITMETICA
Evaluacion - Encuesta No. CALIFICACION (FREG.23)

DESY.ESTANDAR

MODA

o

No lo creo

w|oo| - o | el ra] -
L ol I e s N R =]

Lo creo plenamente 10 34

icando los valores de los

CALIFICACION (PREG.23)

T T ——t T T T
1 2 3 4 5 & 7 B S 10 11

SEXD (HOMBRE { MUJER) 873

3.55

10

DATOS CAUSAS No. 23

" CAUSAS REFRESENTATIVAS P23,
.

CANTIDAD
MAXIMA

35

Ciras causas.

Hl— v |o|o [r|w
o

=

SEXO (HOMBRE { MU.JE

La media aritmética en este factor es de 34, correspondiente al No.10, por lo cual se

puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas

la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la induccién

es la causa: c) Mas gue ubicar a las personas de la mejor manera, lo gue importa es

gue empiecen a producir rdpidamente, la cual se reflejé con una cantidad de 39

aciertos, que corresponde a un porcentaje del 43%. Ver cuadro y gréfico de causas

posibles.

CAUSAS

a) o hay un sistema bien disefiado para la induccion.

b) Solo algunos jefes se preocupan porque sea una induccion excelente.

¢) Mis qgue ubicar a las personas de la mejor manera. lo que importa es que

empiecen a producir rapidamente.

d) La ambientacion social de los nuevos empleados, deja mucho que desear.

e} La induccion se dirige mas hacia las funciones que la persona debe desempefiar, que a su

ambientacion con los demas v al conocimiento profundo de 1a organizacion.

f) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No0.94 Datos de posibles causas con porcentaj
Induccion.

es con respecto a la

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
Ho. MAXIMA
g 16 18% 30
b 14 15%
€ 39 43%
d 3 3%
e 17 19%
Otras cauzas. f 2 2%
91
PORCENTAIE
f, 2%
e, 19% \ a, 18%
d, 3% ma
mb
b, 15%
mC
md
me
f
c, 43%

23.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu

estados

» Que las persona cojan agilidad y que se muevan es lo Unico que le interesa.

» Son algo monétonas y repetitivas.
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Encuesta pregunta No.24: IMAGEN DE LA ORGANIZACION

24.1 ; COMO PERCIBE USTED LA IMAGEN DE LA ORGANIZACION?

24.1.1 Datos por género

Cuadro No0.95 Datos con calificacion de 0 a 10, teni
géneros por separado con respecto a la Imagen de |

a Organizacion.

endo en cuenta los dos

DATOS PREGUNTA No.24 (HOMEBRES) DATOS PREGUNTA No.24 (MUJERES)
EVALUACION CUANTITATIVA MEDIA DESVIACION MEDIA DESVIACION
Evaluacion - Encuesta No.| ARITMETICA ESTANDAR MODA ARITMETICA ESTANDAR MODA
Pésima 0 0 0
1 i] ]
2 1 ]
3 1 ]
a4 3 3
] 3 2
6 3 3
7 5 3
3 2 11
v 9 a 3
Excelente 10 31 13
SEXO (HOMBRE / MUIJER) 8.4 9.5 10 7.4 7.9 10

CALIFICACION (PREG.24 HOMBRES)

afs
7

5 &

. S
1 2 B S 10 11

L |

'-'I
4

CALIFICACION (PREG.24 MUIERES)

CAUSAS

a) Lo inico que a la organizacion le interesa, parecen ser las utilidades.

b) No hay preocupacion por mejorar de manera constante.

c) Son frecuentes los conflictos, inconsistencias v contradicciones.

d) El trato a las personas, en general, deja mucho que desear.

e} Creo que la organizacion no sabe exactamente para donde va.

f) Los productos de 1a orgamnizacion no son utiles ala sociedad.

g)La calidad de los productos v el servicio alos clientes, tienen deficiencias.

h) Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen.

i) La organizacion no se preocupa por la conservacion del ecosistema.

1) Otras causas. jCudles?
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Cuadro N0.96 Datos con relacién a posibles causas p  or las cuales el factor no
se encuentra en el valor ideal.

DATOS CAUSAS No.24 [HOMBRES) DATOS CAUSAS No_24 (MUJERES)
CAUSAS 24. CANTIDAD CAUSAS 24. CANTIDAD
No. HOMBRES MAXIMA No. MUJERES MAXIMA

a 3 5 a 1 11
=] 4 b 2
=] 3 [ g
d q d q
) o] e o]
f u] f u]
a 3 g E
h 2 h T
i o] i o]

Ctras causas. i 2 i q

SEX0O (HOMBRE ! MUJER)
CAUSAS 24. HOMBRES CAUSAS 24. MUJERES

-

o T —
—
TNg—— T

24.1.2 Datos generales

NOMBRE DEL EACTOR Media Aritmética D:‘;'EE'"” Moda | Estado Cualitativo
standar

El factor de la Imagen de la organizacion para los colaboradores del area de
chocolateria en la planta No.1 de Colombina S.A., se encuentra en la posicion
No.17, con una media de 8.5 y se muestra como un factor bueno, desviacion
estandar de 12.5 y moda de 10, representa un dato que puedo catalogar como
media-baja con respecto a los otros factores. De igual forma, este factor podria por
el momento dejarse al margen, ya que no representa un inconveniente latente para

el clima organizacional de la empresa.

142



Cuadro No0.97 Datos con calificacion de 0 a 10, unif icando los valores de los

dos géneros con respecto a la Imagen de la Organiz  acion.
DATOS PREGUNTA No.24

EVALUACION CUANTITATIVA M.ARITMETICA CALIFICACION (PREG.24)
Evaluacién - Encuesta No. CALIFICACION [PREG.24] DESY.ESTANDAR | MODA
Pésima 1] 1] 45 4
1 0 w0
B 1 2=
3 1 10 4
4 G 25 4
5 7
[ B 20 7
7 & 15 1
B 3 10
3 7 5+
Ezcelente 0 e o
SE¥0 (HOMBRE ! MUJER) 82.45 12.47 10 iz 3 4 3 8 7 B B2 oL0U
DATOS CAUSAS No.24
CAUSAS REPRESENTATIVAS P24. CANTIDAD
No. MAXIMA
a 20 20
b 5]
=3 11
d i
e 1]
f 1]
g 3
h 3
i 1]
Cliras causas. i |

SEXO (HOMEBRE ! MUJER]
La media aritmética en este factor es de 44, correspondiente al No.10, por lo cual se
puede determinar que corresponde a una calificacion buena y que para las personas

la mayor causal para que no conozcan a profundidad lo concerniente a la imagen de

la organizacion es la causa: a) Lo Unico que a la organizacion le interesa, parecen

ser las utilidades, la cual se reflejé con una cantidad de 20 aciertos, que corresponde

a un porcentaje del 29%. Ver cuadro y grafico de causas posibles.

CAUSAS
a) Lo inico que a la organizacion le interesa, parecen ser las utilidades.
b) No hay preocupacion por mejorar de manera constante.

) Son frecuentes los conflictos, inconsistencias v contradicciones.

d) El trato a las personas, en general, deja mucho que desear.

e} Creo que la organizacion no sabe exactamente para donde va.

f) Los productos de 1a orgamizacion no son utiles ala sociedad.

2} La calidad de los productos ¥y el servicio alos clientes, tienen deficiencias.
h) Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen.

i) La organizacion no se preocupa por la conservacion del ecosistema.

) Otras causas. jCuales?
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Cuadro No0.98 Datos de posibles causas con porcentaj es con respecto a la
Imagen de la Organizacion.

FRECUENCIA PORCENTAJE | CANTIDAD
No. MAXIMA
2 20 29% 20
b 6 9%
£ 11 16%
d 8 12%
e a 0%
f 0 0%
g E 13%
h 9 13%
i 0 0%
Ctrazs causas. ] G 9%
i1}
i, 0% j, 9% PORCENTAJE
" 13%\ ‘ a,29%  ma
mhb
BEC
g, 13% ud
b, 9% we
f, 0% f
e, 0% d, 12% c, 16% g

24.1.3 Otras posibles causas generadas por los encu _ estados

» A pesar de que Colombina tiene una buena imagen en el mercado, suelen
existir algunos factores que no permiten que sea del todo excelente y estos
son: *La desigualdad que existe para con los trabajadores. *El no tener en
cuenta las opiniones de los trabajadores cuando se trata de tomar decisiones
en su trabajo. *El Salario deberian verificar algunos puestos de trabajo

periddicamente.
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5.2 PLAN DE ACCION
La primera accién recomendada es la de presentar los resultados al gerente general
de la planta a los jefes de produccién, esencialmente al jefe de produccion del area
de chocolateria, esta presentacién se debe dar a conocer en los primeros meses del
segundo semestre del afio en curso, dando a conocer los hallazgos mas importantes
analizados debido a lo entregado por el estudio, tomar medidas para difundir los
resultados encontrados al personal, definir espacios para su discusion para retomar
nuevas posibles soluciones ante los inconvenientes mas negativos e implementar
las medidas necesarias los cuales permitan fortalecer los factores mas satisfactorios
e intentar mejorar los factores mas débiles.
Para que éste plan de accion sea efectivo es necesario tener en cuenta:
» Que la jefatura cree grupos multidisciplinarios incluyendo en lo posible a
colaboradores con cargos diferentes, teniendo en cuenta que siempre debe
haber en cada grupo un coordinador, quien sera el encargado de recolectar y
filtrar toda la informacién necesaria para realizar un plan de trabajo a seguir,
teniendo siempre como base los resultados del estudio, los cuales se deben
analizar y discutir en forma objetiva, creando propuestas de mejora con un
plan de accion acordado, el cual debe estar enmarcado con metas medibles,
para asi llevar un seguimiento continuo del avance del plan en busqueda de
mejorar los factores negativos y reforzar, como lo exprese anteriormente los
factores positivos.
» Divulgar el plan de accion, donde la jefatura tendra un papel importante, ya
gue se deberan dar unas pautas (capacitaciones) al personal, para que ellos
comprendan la importancia que se le debe dar a dicho plan, ya que de un

buen desarrollo, dependen los frutos de éste estudio, de acuerdo a los plazos
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demarcados para la obtencion de los resultados. Para esto, es necesario el
realizar varias reuniones, intentando aclarar de la mejor forma el plan de
accion (se deben entregar muy bien los conceptos, para tener unas bases
solidas en los colaboradores e intentar de ésta forma cerrar hasta donde sea
posible, la brecha de posibles errores en los resultados).
> Esta divulgacion del plan de accion tiene como fin que los colaboradores
entiendan de fondo los inconvenientes que aquejan al area, confrontando a
los diferentes grupos de trabajo entre si, buscando un sentido de pertenencia
para asi mejorar la participacion, ademas, en el desarrollo de estas reuniones,
la jefatura se dara cuenta de la actitud de los colaboradores, evaluando las
capacidades de cada uno e identificando las necesidades de programas de
capacitaciones.
Teniendo en cuenta los factores tanto por género como en forma general, nos
damos cuenta que tenemos tres factores que se enmarcan positivamente, los cuales
son:
1- Liderazgo
2- Trabajo Gratificante
3- Estabilidad Laboral
Siendo los factores estipulados como negativos:
1- Las Relaciones Interpersonales
2- El FeedBack
El Plan de accion debe estar enfocado en empezar a realizar actividades en la

empresa que conlleven a mejorar las relaciones interpersonales y el FeedBack,

mediante capacitaciones periddicas, con ejercicios sencillos de comprension;

identificar grupos de personas que realicen actividades afines, lo cual se puede
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determinar por edades, sexo u otro componente grupal y después generar
actividades que sean acordes a sus necesidades.

Como se expresd anteriormente, las relaciones interpersonales deben buscar

espacios donde haya libertad de expresién, respeto y consideraciéon a las maneras
de pensar, sentir y actuar, trato digno y cordial, en conclusion, donde las relaciones
sean mas sinceras. Se entiende que un grupo es un numero de personas (en éste
caso colaboradores) que interactuaran entre si, se identifican sociolégicamente y se
sienten miembros del mismo, por otro lado, los grupos tienen una connotacion formal
e informal, siendo los primeros que existen en la empresa en funcion del mandato de
las directrices de la compafiia, enfocadas en realizar actividades que contribuyan al
logro de las metas, y los segundos son grupos de personas cuyas experiencias
laborales comunes hacen que se desarrolle un sistema de relaciones
interpersonales que van mas alla de aquellos establecidos por la gerencia. Lo mas
importante es que la gerencia propicie y sea un gestor que facilite de igual forma la
evolucion de los grupos de trabajo para que se conviertan en equipos de trabajo.
Nos damos cuenta que realmente se tiene al frente un equipo de trabajo cuando los
miembros del grupo estan concentrados en ayudarse entre si para alcanzar las
metas de la empresa, y cuando esto se empiece a visualizar, se debe intentar que
dichos equipos sean eficaces, proporcionando de parte de ellos ideas innovadoras,
con las cuales alcancen sus metas y se adapten a los cambios y esto se logra
cuando los miembros del equipo estan realmente comprometidos tanto con el equipo
como con las metas de la compafia. Si se logra que se conformen equipos de
trabajo, se obtendra seguramente que los miembros sean reconocidos, estimados
por la compafila y recompensados por sus resultados, por consiguiente sus

relaciones interpersonales se mejoraran, ya que se hara satisfactorio el trabajo, se
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desarrollara la confianza mutua entre los miembros del equipo y con la gerencia,
ademas la comunicacion entre sera mejor entre los mismos miembros y nuevos
equipos, puesto que se estardn concientizando que trabajan no para cualquier
empresa, sino para su empresa, surgiendo de esta forma el sentido de pertenencia o
de identidad, por ende, se minimizaran los temores, los colaboradores entenderan
mas a sus directivos y por consecuencia estos a su vez comprenderdn mas a sus
empleados.

Con respecto a la retroalimentacion o al Feedback, es el proceso de comunicar a

otra persona o grupo, cémo percibimos su conducta y cémo ésta tiene un efecto
directo en la compafia. El Feedback se puede denotar de caracter positivo o
negativo, siendo llamado el utilizado positivamente como feedback potenciador y el
llamado negativo como feedback correctivo. Mejorando la retroalimentacion vy
convirtiéndola en un proceso frecuente, estaremos ayudando a consolidar en la
organizacion una cultura de comunicacién interpersonal efectiva, la cual es un pilar

fundamental para el logro del compromiso y la confianza.

El feedback es un proceso de doble via, ya que la persona que escucha puede
también aportar informacion a quien le esta ofreciendo las observaciones,
preocupaciones y recomendaciones, lo cual ayuda a que ambas personas se
beneficien. Se entregan algunos lineamientos para realizar en buena forma la

retroalimentacion:

» Elfeedback debe ser preciso, es decir, la persona que recibe la
retroalimentacion debe saber claramente por cual conducta o resultado esta
recibiendo el feedback. Si el feedback no se realiza con un motivo claro, se

pierde el efecto y si éste es el caso es preferible no darlo.
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En el caso del feedback correctivo busca el momento adecuado. Se debe
buscar un momento oportuno para desarrollar el feedback, ya que si se
intenta realizar en un momento de enojo, con seguridad se reflejara en tus
comentarios tu molestia y no sera de mucha ayuda para el mejoramiento de la
situacion, por el contrario, el problema puede empeorar.

Estudia y planifica con antelacién lo que vas a decir, con esto puedes evitar
improvisar y posiblemente decir cosas que no estan relacionadas con la
situacion.

El feedback correctivo se da en privado, ya que no es agradable para nadie
que sus debilidades o errores sean expuestos en publico. El caso del
feedback potenciador se puede dar en privado o en publico (Al dar
reconocimiento es totalmente lo contrario).

En el momento de realizar feedback correctivo, se debe iniciar con
retroalimentacion positiva ya que todas las personas poseen fortalezas,
conductas y competencias positivas, después de hablar con el colaborador
unos minutos, se debe exponer la parte negativa y buscar que el colaborador
ponga toda su atencibn en lo conversado, ademas, describe el
comportamiento sin hacer juicios (valoracion negativa).

Procurar no utilizar las palabras "siempre" y "nunca"”, ya que no es comun
gue una conducta sea extrema, por otro lado normalmente tienden a

empeorar las cosas.

Es importante que los jefes entreguen informacién acerca de la produccién, dando a

conocer a los empleados lo importante que son para la empresa; también se deben

generar espacios donde se promueva una relacion de cordialidad tanto en temas de

produccion, como en temas personales. La retroalimentacion, tiene mucho que ver
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con la oportunidad de conocer a menudo los pensamientos de otras personas, con el
fin de mantener dichos pensamientos siempre y cuando estos sean positivos, y de
igual forma poder en buena medida modificarlos y acrecentar las relaciones en un
medio de hermandad y entendimiento.

Ver Cuadro N0.99. “Cuadro Plan de accion” (Detalle de la realizacién de dicho plan).
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Cuadro No.98. PLAN DEACCION

Oresentando & i construyenda [y estandarizando i es
00sile) & mplementarion de medidas necesaris que
permitn frtalecer s facores mas afsfactorose
ntentar mejora o actres mas0ebles,

FREUISS humands

Actividades Responsables Dirigido a: Presupluestado Presipuestad
en tlempn EnTecurso
* Gerentz peneral Planta 1
* Gerentz de produccion.
Presentacion de resultados dando a canacer los , e
_ | Ing. Alexander Cardona Aguilera iMondomi 1 SHORAS /A
nallazgos mas impartantes entregados porel estudio,
* Jefe e produccion area de Dulcerta.
* Jefe de produccion area de Chicles y Makat
_ o Jefe de Recursos Humanas y grupo:
Realzar metodologia para difundiros resultados , 1 lfede produccion area chocolatera, Snacky y
, de colaboradores del drez de | _ DSEMANAS | WA
enconirados os claboradores de chocalateri. ! Mandamiy.
feesosumangs |
Definirespaciospa e dscusin acerca el respuests
e oscolaoracores ante cambios realzados ar
SIOresa &1 pro Ol mejoramiento del ambiente
aboral,retomanco nuevas posiblesoluciones, e de Recursas umancs y grupo
naciendo fente inconvenientes e se vayan de clabaradores del e de (boadvesechoatele | LSSEMANS | WA
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=

Crear grupos multidisciplinarios incluyendo en o
nosible a colaborstores con cargos diferentes,
feniendo en cuenta que siempre debe haber en caca
arupo un coordinador, quien serd el encargado de
recolectary fiftrar toda a informacion necesaria para
realizarun plan de rabajo 3 seguir, teniendo siempre
como base los restltados del estudin, los cuales se
teben analizarydiscutir en forma objetiva, reando
oropuestas de mejora con un plen o accidn acordado,
el ual o estar enmarcado con metas medibles, parg
35 levar un seguimiento continuo del avance del plen
en bUsqueds de mejorar los factores negativas y
reforzar, como lo exprese anteriormente los factores
ositives,

Jefe de Recursos Humanas, grupo
de colzbaradores del drea de
reqursos umanos, Jefe de
oroduecion area chacolaters,
Snackyy Mondomixy grupo
Multdisciplinaro,

Colaboradores de chocolateria

104

[, ]

Divulgar el plan de accion, donde 3 efatura tendra un
napel importante, ya que se dederan dar ungs pautas
(capacitaciones| al personal, para que ellos
comprendan |3 importancia que se e deb dar & dicho
plan, ya que de un buen desarrallo, dependen los
frutos de éste estudio, de acuerdo alos plazos
demarcados para |3 obtencion de losresultados. Para
esto, es necesario el realizar varias reuniones,
intentando aclarar de la mejor forme el plan de accion
(se deben entregar muy bien o conceptos, pars tener
Ungs bases solidas en los colaboradores ¢ nfentar de
esta forma cermar hasta dond sea posible, 3 brecha o

nasibles ermores en los resultadas).

Jefe de Recursos Humanos, grupo
de colaboradores del ares de
recursos humanos, Jefe de
produccion érea chocolzter,
Snacky y Mondomix y grupo
Multidisciplinaro.

Calahoradares de chocolateria

f SEMAN

600,000
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e debe enmacr s acones evendo et s s
armojados por el estudio, donde s encontraron trs factores
considerados positivos, los cuales son: 1 Lioerazgo: X Trahalo
Cratificante: - Estabilidad Lzboral. Siendo los actores estipulados
(Oma negativgs;

1+ 35 Relaciones nterpersonales: - F FeedBack. FlPla de acion
(b estar enfocado 2n empezar & realizar actvidades en la empresa
0 conlven & mejorer s relacines itepersontles y el FeBock
mediante capacitaconss peiodicas, con efrcicos sencllos de

comprension: dentificar grupos e persangs oue licen acidades
afines, 0 cugl se puede determinar por edades, sexau ot
COM{pOnEnte TUpal y espues generar acvidaes que sean acordes
S5 necesidades. Como se aqeso anteriomente, s Elaoing:
interersonales dehen buscar espacios donde Paya bertad ge
BIDTESIan TesDEt yConsideracn a a5 maneras de pensar sty
M S35, . L0 Mas Imporante &5 QUe 2 grencia propice
Ungestor que aclite o i forma 2 evlucicn de fos grupos de
tr303]0 para QUe Se convran en equipos de rabaip. Nos camos
CUBNt3 QUe reaimente se tiene 2l frente L equipo de iaba cuando
05 miEmorcs el 300 5tan concentTados &0 ajudarse Ente i para
alcancar 2 metes e I3 empresa. Con respecto o reonlmentacion
00l Feedback €5 8 protest o Comuritar & ira prsana 0 g1Upo, cmo
Dercimos s conducta Y como st tene un efeco directo en 3
comparia. FlFeedoack s pusd denotarde caractr posiio g
negztivo, siendo |amado el utilizado positivamente com feehack
notenciador el {1zmado negativo com feedback corectiv.
Wejorando [ reroalimentcon y conirzndal en un poceso
feqUEnte EsTTemos aUcando a consolidaren la yganizacion Ung
Cutura o comurication ntemersong! efectiv, 1 cual &5 un pilar
fundamental para el ogro del compramisay |2 confianzz.

Jefe de Recursos Humanas,
grupo de colahoradares del
31ER B8 FECUIOS RUMans,
Jefe de produczion re
chouolaten, Snactyy
Mondomix ygrupo
Multdisciplinario.

Colzbaradores d chocelate
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6 CONCLUSIONES

> El diagnostico del clima organizacional en la Unidad de Negocio del Area de
Chocolateria, para el periodo junio — diciembre de 2011 por género, Yy
teniendo en cuenta que las fortalezas se encuentran en un rango de 7.1 — 10
y las debilidades entre 0 — 7.0, se podria concluir que el clima laboral en el
area de Negocios de Chocolateria presenta unos datos bajos en términos de
los factores evaluados en el médelo, pero que son muy dicientes y dan a
conocer una percepciéon acorde al clima laboral que se encuentra inmerso en
los colaboradores en éste momento, concluyendo con éste hecho que se
tiene un margen alto de mejora, ya que en ninguno de los géneros se obtuvo
valores de media aritmética que estuviesen en el rango de fortalezas, siendo
el mayor dato de los Hombres de 5,1 (Calificacion cualitativa: malo) y el de
las Mujeres no pasa el 3,9 (Calificacion cualitativa: pésimo ). Es de destacar
gue tanto en colaboradores hombres como en mujeres se encuentran tres (3)
factores que sobresalen como altos, los cuales son: Liderazgo, Trabajo
Gratificante, Estabilidad Laboral ; y los factores donde se nota una
representacion negativa marcada para los dos sexos tenemos: Las
Relaciones Interpersonales y el Feedback (retroalim entacién). Si se
guisieran ver los datos de estos factores en forma genérica, se encontraria
gue los factores denominados altos y los factores denominados pequenios,
estan acordes con lo mostrado en el andlisis estratificado, lo cual sefiala que
tenemos una buena base para empezar a realizar nuestro plan de mejora.

> Respecto a la moda del perfil genero masculino, se observa que de los 23

factores 17 tienen como moda un valor de 10, queriendo decir con éste hecho
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gue es el valor que mas se repite entre las dimensiones evaluadas; por otro
lado, el género femenino, presenta una moda de 8.

El Plan de mejora est4 orientado de acuerdo a los resultados obtenidos de la
media aritmética de los 23 factores, analizados tanto en forma estratificada
como en forma general, encontrando similitudes en cuanto a factores con

valores positivos como el liderazgo, Trabajo gratificante y Estabilidad

Laboral, y teniendo en cuenta los factores con una brecha mayor de

mejora como fueron las Relaciones interpersonales y el FeedBack

(retroalimentacion), los primeros factores nombrados, al tener valores

positivos en la organizacion se deben mantener y reafirmar, y los factores que
se encuentran con valores bajos, es necesario que la compafia concentre
esfuerzos para buscar mejorias en estos aspectos, ya que seguramente
traera beneficios importantes en un futuro cercano, ya que con ésta
investigaciéon, se logré obtener una base, con la cual la empresa puede
trabajar y muy seguramente obtener las metas esperadas.

En éste estudio, se revisaron diferentes teorias concernientes al Clima
Organizacional y se evidenciaron diferentes herramientas metodoldgicas,
siendo utilizada en la Unidad de Negocio del Area de Chocolateria la

“Herramienta de Hernan Alvarez” _, obteniendo resultados que de acuerdo a

los antecedentes del problema, nos demostraron que efectivamente se tenia
un buen indicio con respecto a unos de los factores que mas estan afectando
a la compafia en éste momento y que con seguridad se deben trabajar para
el mejoramiento de la compaiiia.

Se identificaron factores con los cuales trabajar para mejorar el clima

organizacional en la empresa.
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La encuesta de clima organizacional, ayudd a conocer la opinion de la gente
con respecto a diferentes temas de la organizacion, identificando focos de
preocupacion, detectando problemas y posibles temas de conflictos internos.
Se debe entender la herramienta de encuesta como una encuesta de
diagndstico y no de solucién, por lo cual se debe entender que las acciones a
implementar deben ser realizadas para que sea fructifero el trabajo, de lo
contrario nos podemos encontrar con que el personal posiblemente creera
gue la herramienta no tiene ninguna utilidad.

La cultura organizacional redne todo el ser de la organizacion y a todos sus
colaboradores, contiene informacion sobre valores, principios, ceremonias y
da a conocer los lideres de la organizacién. Si las personas se comprometen
y son responsables con sus actividades laborales, es debido a un clima
organizacional favorable.

Profundizar en el estudio del Clima Organizacional es la clave para el
mejoramiento de las actitudes y el comportamiento de los colaboradores,
ayudando a reforzar el proceso usado para optimizar la efectividad y salud
interna de la organizacion, por otro lado los climas organizacionales tensos,
influyen en la desercién del personal calificado de la organizacién, hacia otras
fuentes de trabajo.

Los directivos deben en lo posible conocer a sus empleados en el momento
de crear equipos de trabajo, para obtener en forma mas confiable diferentes
conocimientos practicos y estilos de pensamiento creativo.

Lo ideal es que la gerencia propicie y facilite la evolucion de los grupos de

trabajo, para que se tenga mas certeza en convertir reales equipos de trabajo.

156



> El ambiente de trabajo debe de cuidarse desde las jefaturas, preocupandose

por incentivar un buen clima laboral en toda la compafiia.

7 RECOMENDACIONES

» Por medio de los datos encontrados al analizar la encuesta, es necesario
tomar medidas positivas tales como presentar los resultados a los
colaboradores de Chocolateria, sobre todo a los que ayudaron a diligenciar
las encuestas, buscando que se sientan (tiles como personas y que sepan
gue son parte importante en la empresa.

» En el tiempo que se realiz6 la actividad de diligenciamiento de los formatos
(encuesta), se dejo presente a los encuestados que era voluntario, para que
los datos fueran los mas acertados posibles, garantizando el anonimato, lo
cual entregd unas bases por las cuales empezar a trabajar como son los
factores de “Relaciones Interpersonales” y el factor de “Feedback o
retroalimentacion”.

» El proceso de comunicacién se debe dar antes, durante y después de las
encuestas; informando a la gente porqué se hace, como va a ser el proceso y
gue tipo de dudas pueden presentarse. Con éste hecho, se muestra
transparente el proceso y el personal se sentira a gusto y dispuesta a
colaborar para el mejoramiento del clima laboral, que es al final la meta a
alcanzar.

» Lo ideal para realizar este tipo de herramienta para identificar el nivel de
Clima Organizacional esta determinado en un tiempo promedio de 1,5 afos;
tiempo en el cual se desarrollardn planes no solo para mejorar los factores

encontrados como negativos, sino también fortalecer aquellos que en su
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momento presentaron indicadores positivos, tales como “El Liderazgo”, “El
Trabajo gratificante” y “La Estabilidad Laboral”.

Para que éste trabajo llegue a buenos términos, es primordial que desde los
altos mandos (como se puede detallar en “el cuadro No.99 Plan de Accion”)
se tenga una concientizacion de la importancia de los datos obtenidos en el
desarrollo de la herramienta y por ende de la importancia del desarrollo del
Plan de mejoramiento y su seguimiento oportuno, ademas, como se expreso
con anterioridad, se debe mantener informado a todo el personal de la
compafiia, entregando una retroalimentaciébn importante a todos los
colaboradores y se genere un ambiente que sea propicio para el buen
desempefio del Plan de mejoramiento.

Se debe ser muy constante con las reuniones y ser persistente con la toma de
decisiones para llegar a buen fin con respecto al Mejoramiento en el Clima
Organizacional de la Unidad de Negocios del Area de Chocolateria en la

Planta No.1 de Colombina S.A.
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ANEXOS

Anexo 1. Herramienta “Hernan Alvarez”

EL INSTRUMENTO PARA RECOLECTAR LA INFORMACION NECES ARIA PARA
EVALUAR LA REALIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (DIAGN OSTICO), ASi
COMO PARA ENCONTRAR SOUCIONES QUE CONDUZCAN A ALCAN ZAR UN
CLIMA ORGANIZACIONAL PLENAMENTE GRATIFICANTE

El formulario que se presenta a continuacion, consta de 24 factores de diferente
naturaleza, los cuales determinan, de una u otra manera, nuestro ambiente de
trabajo o0 ambiente organizacional.

En cada factor usted encontrara tres preguntas de facil solucion, las cuales le
solicitamos contestar de la manera mas objetiva posible.

La primera pregunta corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro de
una escala de cero a diez, en donde el cero representa la peor forma como el factor
puede manifestarse en la organizacién y el 10 su manifestacion ideal o deseable,
usted deberd sefialar o dar una calificacion a la forma como el factor se esta
manifestando actualmente en la organizacion.

En la segunda pregunta, usted debera indicar, entre las diversas alternativas que se
plantean, cual o cuales son las causas por las cuales el factor no se esta
manifestando en la forma ideal o deseable. Si usted considera que existen otras
causas diferentes a las alli sefialadas, por favor indiquelas en el espacio reservado
para el efecto.

Finalmente en la tercera pregunta usted deberd plantear las soluciones que
considere mas viables y convenientes, para que en el futuro el factor en estudio
pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, en nuestra organizacion.

Nota: Recuerde que el poder contar con un excelente ambiente laboral (0 un
excelente clima organizacional) es importante para lograr tanto la satisfaccion y
desarrollo de las personas en el trabajo, como la misién y los objetivos de la
organizacion. Con todo respeto le sugerimos entonces, poner todo su interés al
contestar las tres preguntas en cada uno de los factores que aparecen a
continuacion.

1. CLARIDAD ORGANIZACIONAL

1.1 ¢Cual es su grado de conocimiento de la mision, los objetivos, las politicas y
estrategias de la organizacion?

No los conozco 01234 56789 10 Los conozco
profundamente
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1.2  Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que le
han impedido conocerlos con profundidad:

a) No hay mision, objetivos, politicas y estrategias claramente definidos,
b) Nunca, ni aun en el periodo de induccion , me han informado al respecto.
c¢) La informacién sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara.

d) Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no Se nos
comunican.

e) Me han informado al respecto pero, la verdad, no he prestado la atencion
suficiente.

f) No me interesa conocerlos.

g) Otras causas ¢, Cuales?

1.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.1 ¢La estructura organizacional permite realmente la integracion de individuos y
grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, con el fin de alcanzar la
mision y los objetivos?

No lo permite 01234 567389 10 Lo permite
excelentemente

2.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que le
han impedido llegar a ella:

a) Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su
integracion.

b) En general, los intereses de las &reas priman sobre los de la organizacion,
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c) Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacion hacia arriba
y hacia abajo.

d) No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas.
e) Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.)

f) A las areas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma
de decisiones.

g) Otras causas ¢,Cuales?

2.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

3. PARTICIPACION

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

Nolatengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 La tengo siempre

3.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas por las
cuales no ha tenido esa posibilidad:

a) Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya
estan tomadas.

b) Aunque se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinion.

c) Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no
tomar parte en las decisiones.

d) Solo puedo informare, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo , en
algunas ocasiones.
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e) Otras causas ¢, Cuales?

3.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

4. INSTALACIONES

4.1 ¢;Se siente usted a gusto con las instalaciones de la organizacién, en especial
con e sitio en donde debe realizar su trabajo?

Noestoyagusto 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Estoy muy a gusto

4.2  Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las que nos han
impedido llegar a ella:

a) Las instalaciones son , en general, antiestéticas.

b) Las instalaciones no son seguras.

c) Las instalaciones no son funcionales

d) Hace demasiado frio

e) Hace demasiado calor

f) La iluminacioén es deficiente

g) Hay demasiado ruido

h) Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

i) En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria

j) Otras causas ¢ Cuales?
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4.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

5. COMPORTAMIENTO SISTEMICO

(El comportamiento sistémico se presenta cuando las personas y las areas buscan
siempre integrase, de la mejor manera y como un todo, en aras de alcanzar con
creces la mision y los objetivos de la organizacion)

5.1 ¢Las personas y las areas interactian positivamente y como un todo, con el
fin de alcanzar, de la mejor manera, la mision vy los objetivos de la organizacion,
antes que sus intereses personales?

Nolohacen 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hacen siempre

5.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacién ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) No se conocen la mision y los objetivos

b) En general, las personas no se identifican con la mision y los objetivos de la
organizacion, por lo tanto, no les preocupan

¢) Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas

d) Cada area quiere lograr lo mejor para si, olviddndose del todo organizacional.
e) En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion
f) Falta de motivacion y/o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar

g) La estructura organizacional no facilita la integracion.

h) Otras causas Cuales?

5.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:
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b)

6. RELACION SIMBIOTICA

(La simbiosis es la asociaciéon de organismos diferentes, con el fin de sacar
provecho de su vida en comun)

6.1 ¢Cree usted que empresarios y empleados trabajan en relacion estrecha y
amistosa, con e fin de lograr, conjuntamente, los mejores beneficios para todos?

Nolocreo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creo plenamente

6.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) Los empresarios solo velan por sus intereses

b) Los empleados solo velan por sus intereses

c) Hay desconfianza entre las partes

d) No hay motivacion para trabajar de esa manera, en algunos sectores.

e) Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta més
integracion y solidaridad entre las partes.

f) Otras causas Cuales?

6.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)
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7. LIDERAZGO

7.1 ¢Su jefe inmediato, es persona motivante, receptiva, exequible, creativa,
orientadora e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales?

No lo es 01234 567 89 10 Lo es plenamente

7.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que le
han impedido a su jefe llegar a ella:

a) El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros
b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo
c) El jefe simplemente orden a y no le preocupan esos aspectos.

d) Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el
contrario, tiende a desmotivarnos.

e) El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas
f) El jefe tiende mas a la rutina que al cambio
0) El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro desarrollo.

h) Otras causas Cuales?

7.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

8. CONSENSO

(La decision o consenso es aquella que se va construyendo entre todos. Cada
persona presenta su punto de vista y es escuchado con atencion por los demas. Los
diferentes planteamientos se analizan, buscando el acuerdo, limando asperezas,
concertando, en fin, logrando una sintesis con la cual todos se identifican.)
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8.1 ¢Las personas y las areas interactian positivamente y como un todo, con el
fin de alcanzar, de la mejor manera, la mision vy los objetivos de la organizacion,
antes que sus intereses personales?

Nolohacen 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hacen siempre

8.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) Quienes presiden los grupos o comités son, por lo general, muy impositivos

b) Las decisiones importantes por lo general ya estdn tomadas antes de darse las
reuniones

c) Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la
toma de decisiones

d) En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor importancia

e) En general, la informacion importante sobre el tema a tratar, s6lo la conocen
algunas personas con anticipacion a la reunion, y asi es muy dificil participar en
igualdad de condiciones

f) En general, hay interés por lograr consenso, pero no siempre es posible
obtenerlo.

g) Otras causas Cuales?

8.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

9. TRABAJO GRATIFICANTE

9.1 (Esta usted ubicado en la organizacion en el trabajo que mas le gusta y con
funciones que le representa un desafio interesante para su realizacion personal, su
creatividad y productividad?
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Noloestoy 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo estoy plenamente

9.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que le
han impedido llegar a ella:

a) Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempeiiar
son simples y rutinarias

b) Sélo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente

c) Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo ,
pero tengo limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme.

d) No estoy aun capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempefar

e) He solicitado traslado al campo en el que mas me gustaria trabajar y para el cual
estoy debidamente capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo

f) La organizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas y
menos por ubicarlas en el trabajo que mas les guste o que mas pueda contribuir a
su realizacion.

g) Otras causas Cuales?

9.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

10. DESARROLLO PERSONAL

10.1 ¢La organizacion estimula su formacion personal y profesional, en forma
permanente?

Nolohace 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hace siempre

10.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:
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a) Las oportunidades de capacitacion y formacién son escasas para todos.
b) Las posibilidades e capacitacion y formacion son sélo para algunas personas

c) No es féacil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de
trabajo

d) La organizacion carece de los recursos necesarios para ello
e) A la organizacion tal mejoramiento no parece preocuparle

f) Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y
profesional.

g) Otras causas Cuales?

10.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

11. ELEMENTOS DE TRABAJO

11.1 ¢Los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar sus labores,
le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que se mas creativo y
productivo?

No lo permiten 01234 567389 10 Lo permiten
plenamente

11.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacién ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) En general, los elementos de trabajo de que dispongo, estan obsoletos.
b) La mayoria de los elementos son excelentes

c) No hay preocupacion en la organizaciébn por conseguir los mejores y mas
modernos elementos}
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d) Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas
e) No hay una adecuada planeacion para la adquisicién de los elementos

f) La distribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las
necesidades

g) La situacion econdémica de la organizacion no permite la adquisicibn de mejores
elementos.

h) Otras causas Cuales?

11.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

12.  RELACIONES INTERPERSONALES

12.1 ¢Las relaciones interpersonales que se dan en la organizacion son realmente
las mejores?

Noloson 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo son plenamente

12.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por su puesto
la situacién ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse

b) Falta mayor respecto y consideracion por la manera de pensar, de sentir y de
actuar de los demas

c) Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas.
d) Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato
e) Hay conflictos entre personas y entre areas, sin solucionar.

f) Falta mas libertad de expresion
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g) Las barreras sociales no lo permiten
h) La autocracia y la arrogancia de algunos dificulta las buenas relaciones.
i) El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear.

j) Otras causas Cuales?

12.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

13.  BUEN SERVICIO

13.1 ¢Los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas u otros grupos
para continuar con determinados procesos, son, en general, trabajos de calidad,
acordes con los requerimientos que usted (ustedes) necesita (n) y oportunos?

Noloson 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo son plenamente

13.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacién ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas
caracteristicas, otros no

b) En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.

c) La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero se presentan algunos
lunares.

d) Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse
a los requerimientos

e) El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas
excepciones

f) Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos
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g) Otras causas Cuales?

13.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

14. SOLUCION DE CONFLICTOS

14.1 ¢Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan
oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas vy el
acercamiento entre ellas?

Se solucionan
Nosesolucionan 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 satisfactoriamente

14.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva

b) No tenemos la actitud ni la formacion necesarias para solucionar nuestros
conflictos

c) Prestarse a una solucién para algunas personas es simbolo de debilidad

d) Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la organizacion,
estan por encima de cualquier interés individual o sectorial

e) Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse
sobre la otra

f) Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto.

g) En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente
satisfechas.

h) Otras causas Cuales?
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14.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

15. EXPRESION INFORMAL POSITIVA

(La expresion informal positiva es aquella que los individuos o los grupos realizara
de manera espontanea, con entera libertad, con profundo respeto por la
organizacion y sus integrantes, en el sentido en que a bien tengan y por los canales
gue se consideren convenientes, bien con el fin de sugerir a quieres compete, todo
aquello que consideren importante para e mejoramiento de los diversos procesos, 0
bien para buscar alguna colaboracién que contribuya a realizar su trabajo de la
mejor manera. La expresion informal positiva fomente las buenas relaciones
interpersonales, el acercamiento entre las areas y contribuye a una mas fécil
consecucion de la mision y los objetivos organizacionales).

15.1 ¢Tiene usted en la organizacion amplias posibilidades de expresarse
positivamente, de manera informal?

Nolastengo0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Las tengo plenamente

15.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nUmero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) No tenemos suficiente libertad de expresion
b) Sb6lo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos

c) La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual
carecemos

d) Rara vez se atiende nuestras sugerencias
e) En general, no se fomenta la expresion formal positiva en la organizacion

f) Nuestras posibilidades de expresion informa positiva son aceptables, pero no las
mejores
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g) Mi jefe inmediato no la permite

h) Otras causas Cuales?

15.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

16. ESTABILIDAD LABORAL

16.1 ¢Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria para que sus
empleados desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad?

Nolohace 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hace plenamente

16.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida estabilidad
b) Se presentan despidos injustificados y arbitrarios

c) La acumulacién de cierto nimero de afios en la organizacion, es motivo de
despido.

d) Hay fuerzas externas (econémicas, politicas, juridicas, culturales, sociales)que
ocasionan alta rotacién del personal

e) Otras causas Cuales?

16.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:
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b)

17. VALORACION

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

Se les valora
Noselesvalora 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 plenamente

17.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) No es costumbre valorar a las personas en la organizacion
b) Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mayor sensibilidad al respecto

c) La animadversion que se presenta entre personas y entre grupos, mite la
valoracion de quienes lo merecen

d) La valoracién , en ocasiones, no es objetiva, pues se hacen mas por amistad que
por méritos.

e) Se valora més el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.
f) No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse
g) La valoracion que tenemos es buena, pero no suficiente.

h) Otras causas Cuales?

17.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)
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b)

18. SALARIO
18.1 ¢Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucién por su trabajo?
Nolocreo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creo plenamente

18.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacién ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) El salario no esta de acuerdo con las exigencias del cargo

b) El incremento salarial no se hace de acuerdo con la justa evaluacion del
desempefio

c¢) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo
d) El incremento salaria se hace por debajo del aumento del costo de vida

e) Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econOmicas de la
organizacion también lo hagan

f) La situacion econdmica de la organizacién no lo permite

g) Otras causas Cuales?

18.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

19. AGILIDAD

19.1 ¢Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, etc., que
se tienen en la organizacion, son los estrictamente necesarios, como para
permitirnos trabajar con agilidad?
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Nolocreo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creo plenamente

19.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por su puesto
la situacién ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido a aumentar
tales aspectos,

b) No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad

c) La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de
normas, procedimientos, controles , etc.

d) Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de la
mision y los objetivos

e) El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas
normas, procedimientos y controles.

f) Otras causas Cuales?

19.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

20. EVALUACION DEL DESEMPENO

20.1 ¢Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas
en el trabajo?

Noloson 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo son plenamente

20.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) La falta de claridad en las funciones impide una evaluacién adecuada

b) Falta objetividad en la evaluacion
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c) La evaluacion no se hace en el momento oportuno

d) La evaluacién no es imparcial

e) Mas que constructiva, la evaluacion es represiva

f) No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas

g) Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente

h) Otras causas Cuales?

20.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

21. FEEDBACK (RETROALIMENTACION)

(El' feedback o retroalimentacion se presenta cuando las personas tiene la
oportunidad de conocer, ojala con alguna frecuencia, la opinién respetuosa de los
demas sobre su comportamiento, Si esta opinidn es positiva, la persona recibe el
feedback, al saber que los demas se sienten a gusto con su comportamiento,
seguramente procurard mantenerlo o mejorarlo aln mas; pero, si es negativa,
tendra la posibilidad de considerar su cambio por comportamiento mas acordes, Si
asi lo desea. El feedback debe hacerse, entonces, con amor, pues su fin es el de
ayudar a que las los demas mejoren y a que mejoren, también, las relaciones entre
las personas que lo practican. El feedback puede hacerse en parejas, entre las
personas que conforman un grupo o entre grupos)

21.1 (Tiene usted en la organizacién la posibilidad de dar y recibir feedback, con
alguna frecuencia?

Nolatengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 La tengo siempre

21.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) A muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion
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b) No tenemos la capacitaciébn adecuada para hacerlo

c) Se desconoce, en general, la importancia del feedback

d) Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva
e) Mi jefe en particular, no promueve esa practica

f) Sdélo lo hacemos de vez en cuando

g) No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales.

h) Otras causas Cuales?

21.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

22. SELECCION DE PERSONAL

22.1 ¢Cree usted que las personas recientemente vinculadas a la organizacion,
ademas de contar con el talento necesario para realizar determinadas labores, se
destacan por su calidad humana?

Nolocreo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creo plenamente

22.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacion ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) La organizacion no se preocupa por vincular a los mejores

b) En la seleccion del personal, solo cuentan las capacidades técnicas para la
funcion a desempeniar

c) La calidad humana parece no importar mucho en la organizacion
d) Hay intereses por ello, pero la seleccion no es lo suficientemente rigurosa

e) Otras causas Cuales?
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22.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

23.  INDUCCION

23.1 ¢Cree usted que la induccion que se realiza actualmente a las personas que
se vinculan a la organizacion, es la mejor?

Nolocreo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creo plenamente

23.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacién ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) No hay un sistema bien disefiado para la induccion
b) Sélo algunos jefes se preocupan porque sea una induccion excelente

c) Mas que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que
empiecen a producir rapidamente.

d) La ambientacion social de los nuevos empleados, deja mucho que desear.

e) La induccion se dirige més hacia las funciones que la persona debe desempefiar,
gue a su ambientacion con los demas y al conocimiento profundo de la organizacion.

f) Otras causas Cuales?

23.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)
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b)

24. IMAGEN DE LA ORGANIZACION
24.1 ¢ Como percibe usted la imagen de su organizacion?
Pésima 0123456782910 Excelente

24.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por su puesto
la situacién ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a) Lo unico que a la organizacion le interesa parecen ser las utilidades

b) No hay preocupacion por mejorar de manera constante

c) Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y contradicciones

d) El trato a las personas, en general, deja mucho que desear

e) Creo que la organizacion no sabe exactamente para donde va.

f) Los productos de la organizacion no son utiles a la sociedad

g) La calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias
h) Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen

i) La organizacién no se preocupa por la conservacion del ecosistema

j) Otras causas Cuales?

24.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a)

b)

Conocidos los aspectos conceptuales que sustentan el modelo que estamos
presentando y que nos han conducido a ubicar los extremos del continuo del clima
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organizacional, asi como el instrumento que nos permite encontrar la informacion
necesaria para su analisis y mejoramiento, veamos ahora los demas elementos del
modelo:

A. UBICACION DEL CLIMA DE LA ORGANIZACION EN EL CON TINUO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

Como el lector ha podido percibir en el instrumento para recolectar la informacion, en
la primera pregunta correspondiente a cada factor, las personas encuestadas deben
realizar una evaluacion cuantitativa de cada factor dentro de un continuo particular y
en una escala entre cero y diez.

Para cada factor se puede obtener su ubicacion precisa en el continuo
correspondiente al mismo factor, obteniendo su promedio, que no es otra cosa que
la suma de todos los valores obtenidos por el factor en la escala, dividida por el
numero total de personas encuestadas. Para conocer el grado de concentracion o
de dispersion de las respuestas, al rededor del promedio, es conveniente apelar a la
desviacion estandar.

Con los 24 factores y sus promedios el analista puede hacer un perfil de diagnéstico,
también en una escala entre cero y diez, el cual da una excelente y clara idea inicial
sobre el estado del clima de la organizacion.

El promedio de promedios es decir la suma de los 24 promedios obtenidos por cada
uno de los factores, dividido por 24, nos da la ubicacion precisa del clima
organizacional en el continuo:

Clima organizacional Clima organizacional

nada gratificante O 10 plenamente gratificante

Naturalmente, el andlisis de clima organizacional es, en esencia, eminentemente
cualitativo. No obstante, esta evaluacion cuantitativa del mismo, representa un
excelente punto de partida y de ubicacion para el andlisis de causalidad y la
busqueda de soluciones.

B. IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS

En la segunda pregunta que en el instrumento aparece para cada factor, los
encuestados deben indicar las causas que a su juicio han impedido que el factor se
manifieste en la forma ideal o deseable o, si se quiere, en la forma plenamente
gratificante. Alli, entre varias alternativas, el encuestado puede optar por indicar una
o varias de ellas, o, si a bien tiene, por presentar las causas que a su juicio son las
que originan la situacion.

El estudio de causas puede llevar al analista:

A encontrar la frecuencia de aparicion de cada una de ellas.
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A hacer un analisis critico de cada factor en particular, con base en las causas
enunciadas; y

A realizar un andlisis exhaustivo y profundo del clima organizacional en conjunto,
estudiando su verdadera realidad y las causas, que de una u otra manera y con
diferente intensidad, estan determinando esa realidad, etc.

C. IDENTIFICACION DE LAS SOLUCIONES CONDUCENTES A ALCANZAR UN
CLIMA ORGANIZACIONAL PLENAMENTE GRATIFICANTE

En la tercera pregunta que en el instrumento aparece para cada factor, los
encuestados pueden plantear, abiertamente, las soluciones que a bien tengan para
buscar que el factor llegue a su expresion ideal o deseable.

El estudio de las soluciones puede llevar al analista:
A encontrar la frecuencia de aparicion de cada una de ellas.

A presentar todas las soluciones para mejorar cada factor en particular, destacando
las de mayor frecuencia y aparicién; y a presentar todas las soluciones que
conduzcan a alcanzar, en conjunto, un clima organizacional plenamente gratificante,
destacando las de mayor frecuencia y aparicion, etc.

Es deseable que todo el andlisis anterior concluya con la presentacion de las
conclusiones y recomendaciones que el analista considere mas conveniente.

Hemos concluido asi, la presentacion de nuestro modelo "Hacia un clima
plenamente gratificante". Permitasenos, realizar algunas sugerencias a las personas
gue van a utilizarlo.
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