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Resumen

Dentro del estudio del clima organizacional se conoce es fundamental para una empresa
porque es el indicador mas preciso del nivel de relaciones laborales de una organizacion. Cuando
es positivo, beneficia a los colaboradores y a la propia organizacion, mientras que cuando es
negativo, puede generar pérdidas, gastos, conflictos y otras situaciones adversas, y posiblemente
incluso la quiebra de la organizacion.

Este ambiente organizacional se puede utilizar como una medida de como se sienten los
colaboradores acerca de las politicas y practicas de su empleador. Al medir las lecturas de este
indicador, las politicas y acciones tomadas pueden estar en mayor alineacion con las metas y
estrategias de la organizacidon. Mantener un buen clima organizacional en el ambiente de trabajo
puede brindar importantes ventajas para el logro de las metas empresariales.

Un adecuado clima organizacional juega un papel importante porque ha demostrado ser
la base principal para que las empresas tengan éxito en las actividades propias de su objeto
social, ya que busca mejorar la comunicacion de sus colaboradores y activar su potencial para el
logro de los objetivos de la empresa.

La importancia del clima organizacional en el siglo XXI, se enfoca a una nueva sociedad
generadora de valor en su capital humano; que permitird incrementar ganancias en sus
organizaciones e incrementara la eficacia en sus colaboradores, generando ambientes sanos, con
buenas relaciones interpersonales y un equipo comprometido con sus objetivos.

Palabras Clave: calidad, capital humano, clima organizacional, colaboradores, equipo de

trabajo, estrategias, gestion, organizacion.



Abstract

The study of the organizational climate is essential for a company because it is the most
accurate indicator of the level of labor relations in an organization. When it is positive, it benefits
the collaborators and the organization itself, while when it is negative, it can generate losses,
expenses, conflicts and other adverse situations, and possibly even the bankruptcy of the
organization.

This organizational environment can be used as a measure of how employees feel about
their employer's policies and practices. By measuring the readings of this indicator, the policies
and actions taken can be more aligned with the goals and strategies of the organization.
Maintaining a good organizational climate in the work environment can provide important
advantages for the achievement of organizational goals.

An adequate organizational climate plays an important role because it has proven to be
the main basis for companies to be successful in the activities of their corporate purpose, since it
seeks to improve the communication of their collaborators and activate their potential to achieve
the company's objectives. the organization.

The importance of the organizational climate in the 21st century focuses on a new society
that generates value in its human capital; that will allow to increase profits in their organizations
and will increase the effectiveness of their collaborators, generating healthy environments, with
good interpersonal relationships and a team committed to their objectives.

Keyword: quality, human capital, organizational climate, collaborators, work team,

strategies, management, organization.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion ensefia el producto de un plan de mejoramiento del
clima laboral en la empresa Marallano, ubicada en el municipio de Puerto Carrefio — Vichada,
esto se logra mediante la realizacion de un estudio del clima organizacional para mejorar el
desempefio laboral, con la manipulacion de componentes y alternativas de cambio en pro de la
empresa.

La investigacion esta enfocada en identificar las principales causas del clima
organizacional, originadas en la empresa productora objeto del estudio, la cual tiene como fin la
transformacion del marafion, debido a los recientes cambios que ha venido presentando la
empresa en cuanto al clima organizacional; los resultados obtenidos nos permitira identificar las
diferentes causas y cambios que aquejan a la empresa como tal, luego profundizar los
conocimientos tedricos sobre los procesos de clima organizacional, a fin de darle solucién a la
problematica.

La investigacion de esa problematica se hizo con el interés de llegar a la estructura de un
plan de mejora que conlleve a la implementacion de estrategias, instrumentos y actividades que
conlleven al desarrollo y ejecucion de capacitaciones.

El método que se emplea para el desarrollo del trabajo, presenta las caracteristicas de un
estudio de tipo descriptivo, el cual permite determinar la situacion de la empresa a través de un
diagnostico alimentado por una recoleccion de datos por medio de la observacion, documental,
entrevista a los propietarios de la empresa, y por Gltimo el disefio de un instrumento con 15
preguntas adaptables a la empresa Marallano del Vichada, el resultado de este diagndstico es la

base para decidir las actividades que integren el plan de mejora en cuanto a clima organizacional.
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Resefia de la Empresa

Marallano fue creada por una pareja de esposos, el sefior Gustavo Murillo y su esposa
Sandra Patricia Ramirez, quienes son natales de Puerto Carrefio Vichada, tienen su arraigo en
esta municipalidad y son amantes de la naturaleza y el campo.

Don Gustavo y su esposa decidieron crear una empresa innovadora que beneficiara a los
campesinos, en el afio 2000 crearon Marallano del Vichada, una empresa dedicada a la
produccidn y fabricacion de productos derivados del marafién, incentivando de esta manera la
siembra de marafién por parte de los campesinos en el municipio de Puerto Carrefio Vichada,
solo contaba con tres colaboradores.

Inicialmente, esta empresa ingres6 al mercado con su producto estrella “jalea de
maraidén” que por sus componentes naturales trac muchos beneficios para la salud y es muy
apetecido por la ciudadania, en el afio 2005 se sacaron tres nuevos productos: el marafion paso,
deshidratado y las almendras, las cuales tuvieron un gran acogimiento por el cliente y se
iniciaron a distribuir los productos a Bogota y municipios aledafios.

En sus inicios la empresa tenia ubicada su planta de procesamiento y venta en la finca de
sus propietarios, pero de acuerdo con los gastos de transporte y en busca de obtener mayor
reconocimiento y estar en una zona comercial, en el afio 2006 fue trasladada al barrio el Mateo
del casco urbano del municipio de Puerto Carrefio.

Hoy en dia cuenta con una planta personal de 16 funcionarios y es direccionada por sus
propietarios, esta posicionada como la Unica empresa marafionera del departamento del Vichada
con exportacion de sus productos, fomentando la produccion de marafion en los campesinos del

municipio de Puerto Carrefio Vichada.
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Se cuenta con desarrollo actual de 10 productos que comercializa en el casco urbano y
que conservan todas las potencialidades tanto de la fruta como de la semilla (ambos
aprovechables) como son jalea de marafion (jarabe para la tos), marafion paso, marafion
deshidratado, bebida de marafion, panelitas con marafidn, marafion tostado, helados de fruta y
almendra; la nuez es una de las mas valoradas por sus altos contenidos nutricionales y como
vitaminas, antioxidantes y elementos como el fosforo, magnesio, zinc, hierro y cobre; asi mismo,
es un alimento saludable y libre de colesterol.

Aunado a lo anterior, estd empresa exporta los productos y tiene un contrato con alpina,
quien produce una linea de productos derivados del marafion, asi mismo exporta a estados unidos
sus productos.

Generalidades de la empresa
Mision

Producir y exportar productos derivados del marafién, caracterizados por su alta calidad y
beneficios saludables, logrando satisfacer las necesidades del cliente y suplir sus expectativas.
Vision

Para el afio 2026 Marallano estara posicionada como la empresa nimero uno en
produccidn y exportacion de productos derivados del marafion, reconocida por su buen servicio y
atencion al cliente.

Politicas

Dar cumplimiento a los estandares de calidad, que todos los productos cumplan con lo
reglamentado.

Brindar capacitacion permanente a los colaboradores en sus diferentes areas.

Cuidar y proteger el medio ambiente.
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Proteger la integridad de los clientes internos y externos, con cero discriminaciones por
su condicidn sexual, religién y raza.
Obijetivos Corporativos.

Innovar en nuevos productos derivados del marafion.

Convertirse en la primera empresa colombiana con proyeccion y marca internacional.

Implementar estrategias que permitan el cuidado y proteccion del medio ambiente.

Construccion de alianza con la region Orinoquia (Meta, Casanare, Arauca y Vichada) con
marcas del sector para llegar a otros mercados.

Implementar nueva tecnologia para un desarrollo mas competitivo en el mercado.
Valores.

Equilibrio: Adoptar una posicién proactiva en la empresa Marallano que ayude a
mantener un balance saludable entre el trabajo y la vida de los colaboradores.

Compromiso: Se conectara a los productos, servicios y otras iniciativas que impactan en
las vidas dentro y fuera de la organizacion.

Comunidad: El acercamiento que se tiene a contribuir a la sociedad y demostraré el nivel
de responsabilidad social empresarial que tiene con el entorno.

Diversidad: Crear una cultura en el lugar de trabajo, donde todas las personas sean
tratadas de manera justa y respetuosa, donde tengan igual acceso a oportunidades y recursos.

Empoderamiento: Se alienta a los colaboradores a tomar la iniciativa y dar lo mejor de
si mismos. Que puedan adoptar un entorno que acepte errores para capacitar a los colaboradores
con el fin de que lideren y tomen decisiones.

Innovacidon: Constante busqueda de nuevas ideas creativas que tengan el potencial de

cambiar el mundo.
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Integridad: Se permite actuar con honestidad y honor, sin comprometer la verdad, pase
lo que pase.

Propiedad: Es el valor que permite cuidar de la empresay de los clientes con base en
otros valores que comparten.

Seguridad: Garantiza la salud y la seguridad de los colaboradores. Busca superar los
requisitos legales minimos para proporcionar un lugar de trabajo satisfactorio y libre de

accidentes.
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Planteamiento del Problema

En la actualidad, las microempresas adoptan estrategias para hacerse mas competitivas,
modelos de medicion de gestion, herramientas de optimizacion que afirma Alanis et al. (2015)
“Elementos que conjugados comprometen tanto a empleados como supervisores a la
identificacion con la organizacion, a traves un sentimiento de compromiso para alcanzar los
objetivos de la misma” (p.3) y en este articulo concluye como el clima organizacional es
fundamental para el éxito de la organizacion.

Segun Parra et al. (2010) Las estrategias son herramientas para disminuir conflictos o
para intercambiar bienes y servicios, un proceso de negociacion exitoso crea relaciones solidas
de solidaridad y propicia la reciprocidad, cooperacién y confianza, sobre todo para aquellos con
una relacion permanente lo que desarrolla un ambiente social con los limites debidamente
establecidos, la mayoria de las empresas buscan desarrollar estrategias para tener un mayor
control sobre las herramientas tacticas del talento y el ambiente de trabajo de la organizacion, ya
sea el personal de fabrica o aquellos que impactan su trabajo productivo. Una gran proporcion de
los gestores buscan progresar en sus organizaciones y ven en los activos, recursos tangibles y
materiales, las nuevas tecnologias, la innovacion y el tiempo de produccién como la Gnica forma
de lograr sus objetivos estratégicos. Hay que decir que pocas veces piensan en sus colaboradores,
gue son quienes generan la ventaja competitiva.

Los principales indicadores de problemas de clima laboral en la empresa Marallano,
ubicada en el municipio de Puerto Carrefio — Vichada objeto de este estudio son: la poca
importancia que se le da actualmente al ambiente de trabajo, la baja moral de los colaboradores,
actitudes personales y profesionales incorrectas y negativas, rotacion de personal alta debido a

renuncias, inasistencia y retardos repetitivos, bajo rendimiento o resultados defectuosos.
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Silvera et al. (2012) menciona que una de las dimensiones de métodos de mando que
considera los instrumentos que se utilizan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades es la percepcion del nivel de confianza entre superiores y subordinados la cual
supone uno de los mayores problemas en el ambito laboral, pues genera “desacoplamiento” de la
identificacion de la marca o empresa a la que pertenece una persona. Lo que disminuye
drasticamente su motivacion provocando que deje de creer en ella, en su valor, y por supuesto en
la posibilidad de continuar, piensa en otras opciones ajenas que compensen mas de la que
pertenece, tal vez no cobres mal ni lo pases mal. Pero el entorno "te esta atormentando”. Se trata
de la felicidad en el trabajo, y si no existe, se deben identificar las dindmicas del problema en el
comportamiento empresarial y solucionarlo.

Segun Montoya et al. (2016) El recurso humano es un elemento fundamental para la
gestion de la mejora continua y la competitividad organizacional, este tiene una incidencia en el
ejercicio de la suma de los esfuerzos realizados con la capacitacion y experiencia de los
empleados incluyendo la actitud del personal y las condiciones del medio ambiente, se puede
afirmar entonces que el futuro organizacional depende no sélo de su capacidad financiera, sino
de su habilidad para generar cambios en su estructura, procesos, servicios y tecnologias entre
otros aspectos, siempre contando con el personal idoneo y comprometido que ayude a responder
a las nuevas demandas. Esto evidencia la importancia de que la empresa opte por otra vision
estratégica que atienda su alta tasa actual de renuncias, y le dé valor mayor a la capacitacion y
experiencia que adquiere un empleado en el ejercicio de sus funciones como un recurso del cual
se puede disponer para la mejora continua de los procesos que son ejecutados por el personal de
trabajo. No tener en cuenta que el talento puede convertirse con el tiempo en un recurso escaso

supone una barrera que muchas empresas enfrentan para implementar un enfoque estratégico que
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permita una correcta gestion del recurso humano, eso se refleja en una eficiencia organizacional
deficiente, lo que afecta la imagen de la empresa especialmente en términos de su prestigio como
organizacion a nivel pais.

Arbol de Problemas

Figura 1

Arbol del problema Marallano del Vichada
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Fuente: Autoria Propia.
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Formulacion de Pregunta

¢Cuales son las causas que ocasionan el clima laboral desfavorable y su desempefio en la
empresa Marallano del Vichada?
Antecedentes del problema

El clima organizacional es un tema muy importante para las organizaciones, donde se
busca el mejoramiento constante del ambiente organizacional; en ello es donde los colaboradores
desempefian a diario sus habilidades, incluyendo cual es la relacion entre el personal de la
organizacion, proveedores y clientes, a lo anterior se le reconoce como elementos que se
denominan clima organizacional.

Se entiende que este tema puede ser un obstaculo o estrategia segun el desempefio de
cada area, es un tema de cuidado e interés que viene desde nuestros ancestros hasta la actualidad,
con una buena implementacion estratégica se convierte en una gran fortaleza, encaminada al
éxito y excelencia. En los ultimos afios, el clima organizacional ha tomado fuerza e importancia
para las entidades, toda vez que se han adelantado diversas investigaciones que buscan demostrar
el rendimiento laboral de acuerdo con su estado de animo, es por esta razon que desde el afio
1930 se ha venido estudiando su influencia en el rendimiento de los indicadores.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, con esta investigacion se viene buscando la
solucion a los siguientes interrogantes: ¢por qué las personas actlan de esta manera?, ;qué pasa
con ellos dentro de la organizacion?, ;cual es el motivo de su comportamiento?, ;como afecta el
desemperio de los funcionarios, en el cumplimiento de los indicadores y objetivos planteados?
En la actualidad las diferentes entidades implementan el programa de bienestar social con el fin
de prevenir los problemas de clima organizacional y brindar una mejor calidad de vida a los

colaboradores.
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Segun Goncalves, (2000), el clima organizacional es un fendmeno que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion tales como la productividad,
satisfaccion, rotacion, entre otras.

Garcia y Zapata, (2008), Afirman que el clima organizacional es el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades, relativamente permanentes, de un ambiente de trabajo
concreto, que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion y que influyen sobre su conducta.

Segun Ruiz, (2010), en su investigacion “Propuesta de estrategias para mejorar el clima
organizacional en la empresa Costa Gas Chiclayo”, la encuesta fue aplicada a 50 colaboradores,
en donde las principales conclusiones fueron que el personal estaba desinformado acerca de la
mision y valores de la empresa en consecuencia los empleados tenian un bajo nivel de
conocimiento de los objetivos y responsabilidades de los puestos de trabajo a los que han sido
designados y se sentian descontentos, pues consideraban que no se les proporciona informacion
oportuna y adecuada a cada uno sobre su desempefio laboral. Asimismo, estaban en desacuerdo
con no tener informacion clara y transparentes de las funciones, politicos y normas de la
organizacion. Finalmente, también se concluyo en que la remuneracion en la empresa era poco

atractiva.
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Justificacion

La presente investigacion esta enfocada en identificar las principales causas del clima
organizacional desfavorable que son originadas en la empresa productora y transformadora de
marafion (Marallano Del Vichada), ubicada en el municipio de Puerto Carrefio. Debido a los
recientes cambios que ha venido presentando la empresa en cuanto al clima organizacional. Esta
investigacion nos permite identificar las diferentes causas y cambios que aquejan a la empresa, y
profundizar los conocimientos tedricos sobre los procesos de clima organizacional, a fin de darle
solucion a la problematica empresarial.

De acuerdo a la informacidn investigada sobre la empresa, se pudo identificar la situacion
por la que atraviesa donde se identifican falencias en el clima organizacional, como lo es el bajo
nivel de motivacion, disminucion de la productividad, falta de compafierismo, falta de asensos
justificados, entre otros; el proyecto se encamina en la identificacion de esta problematica que
influye de manera negativa en la empresa, afectando principalmente el clima organizacional y su
evolucion. Es importante identificar el impacto que esta aqueja, comunicarlo a la persona
indicada en la empresa y proceder a aplicar el instrumento selecto que es la encuesta, el cual se
eligio para la identificacion de estas causas, con el proposito de disefiar algunas recomendaciones
gue sean ejecutables para darle solucién a esta problematica.

De acuerdo con Chiang, “el estudio del clima organizacional aporta conocimientos
fundamentales para la comprension de las relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de la
accion organizativa.”

Segun Calva & Hernandez (2004), Una de las debilidades u omisiones de las
organizaciones es el no considerar a los clientes internos (los colaboradores), olvidando que ellos

reflejan los valores, la calidad y el servicio que otorga la empresa hacia los usuarios o clientes
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externos de la empresa; por lo tanto, el clima laboral tiende a ser ignorado por la mayoria de las
organizaciones, ya que dan por hecho que se le proporcionan las herramientas basicas a sus
colaboradores (clientes internos) para desarrollar su trabajo y esto sera suficiente para que se
desempefien adecuadamente.

Asi mismo identificar los factores que estan influyendo de forma negativa en el clima
organizacional y poder de esta forma formular un plan de mejoramiento como estrategia para la
mejora y desarrollo en la empresa. El clima organizacional debe ser tenido en cuenta pues se
debe implementar el programa de bienestar social, mediante el cual se busca mejorar el ambiente
fisico, cultural, emocional y social de los colaboradores, asi mismo se busca desarrollar
estrategias en pro de mejorar la calidad de vida y el trabajo en equipo.

La ley 100 de 1993 cred el sistema de seguridad social integral, para la proteccion y
servicios sociales a los habitantes del territorio nacional y el Decreto 1567 de 1998 regula el
sistema de estimulos, programa de bienestar e inventivos. Estas normas relacionan de manera
detallada como debe ser implementado el sistema de seguridad social integral, ante lo cual las
entidades dan aplicabilidad a lo que esta legalmente constituido, generando una mejor calidad de
vida a sus funcionarios y aumentando los indicadores, toda vez que los funcionarios cuando
estan incentivados desarrollan sus funciones con amor y trabajan mancomunadamente en pro del
cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, es fundamental que las diferentes empresas
determinen la importancia del bienestar social y sus consecuencias positivas tanto para los
colaboradores, porque mejora su calidad de vida, es benéfico para la empresa toda vez que se

aumentan los indicadores y se mejora el rendimiento de los procesos de manejo interior.



Objetivos

Objetivo General

Realizar un estudio del clima organizacional para mejorar el desempefio laboral,
mediante componentes y alternativas de cambio en pro de la empresa Marallano del Vichada.
Objetivos Especificos

Realizar un diagnostico actual de la empresa Marallano.

Disefar un instrumento de comunicacion organizacional que permita percibir el
inconformismo de los colaboradores en las diversas areas.

Generar un analisis de informacion que permita identificar las causas que favorezcan el
ambiente de trabajo.

Disefar un Plan de Mejora que contribuya al crecimiento de la organizacion.

25
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Marco Teorico
La organizacion

Para tener una mejor comprension de que es clima organizacional es de gran importancia
primero entender el contexto donde este se desarrolla, lo que varios autores denominan la
organizacion.

Stene (1940), la definié como, el conjunto de personas que combinan esfuerzos
individuales de forma consciente y sistémica para el logro de objetivos misionales en comun.
Malinowski (1944), la menciona como, el grupo de personas que se unen con fin comun
utilizando de forma conjunta aparatos técnicos y normas. Weber (1947), dice que es, Una
categoria técnica que designa los medios en los que los distintos tipos de servicios son
combinados continuamente el uno con el otro y con los medios no humanos de produccion.
March y Simoén (1958), la llaman, el complejo esquema de comunicaciones y de otras relaciones
que se establecen en grupos organizados de seres humanos. Brench (1961), afirma que es, la
estructura de responsabilidades y relaciones atribuidas a los distintos puestos de un grupo de
personas. Urwick (1961), la conceptualiza como, la determinacion actividades necesarias para un
determinado fin 0 programa y su orden de asignacion a individuos”. Pfiffner y Sherwood (1961),
le atribuyen el significado de, el conjunto de formas en las que un numero elevado de personas,
demasiadas para tener contacto directo unas con otras y comprometidas en una complejidad
defunciones, se ponen en relacion entre si para una consciente y sistematica fijacion y realizacién
de objetivos mutuamente aceptados”. Por otra parte, Zerilli (1981) afirma que es, la combinacion
de los medios humanos y materiales disponibles en funcion de la consecucién de un fin, segun
un esquema preciso de dependencias e interrelaciones entre los distintos elementos que la

constituyen “. Mooney (1990), habla de ella como, la asociacion humana que asume para la
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consecucion de un objetivo comun”. Manene (1996). La define como, la determinacion en
continuidad de las estructuras de medios humanos y materiales, orientados a la consecucion de
una mision estratégica comdn y en consonancia con la cultura de la entidad, creando y
actualizando periédicamente las normas sobre delimitador de funciones, responsabilidades,
dependencias, procedimientos y sistemas de relaciones y comunicacion”

Clima organizacional

Los inicios de estos estudios sobre el tema clima organizacional, surgen a partir de
trabajos teoricos por autores como Lewin, Fleishman (1953) y Argyris (1958). (p.3 citado en
Alvarez, Florez L.n.d). Encaminando sus teorias a situaciones de rendimiento negativas y
positivas en el ambito laboral donde se desempefian.

A partir de ese momento se inicid la construccion global del concepto “Clima
Organizacional” independientemente de las multiples definiciones del tema, debemos resaltar
que el estudio principal es la calidad de vida laboral del colaborador que de gran manera influye
en la productividad y el desarrollo en los procesos organizacionales.

Segun Lewin (1951), para quien el comportamiento del individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste
percibe su clima de trabajo y los componentes de la organizacién. La motivaciény la
satisfaccién para este autor son aptitudes principales que al momento de evaluarlas representan el
comportamiento del individuo en su medio laboral.

Por otro lado, Chiavenato (1990), considera que el clima organizacional es el medio
interno y la atmosfera de una organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes

en las actitudes, comportamientos de los empleados, desempefio laboral y productividad de la
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organizacion. Robin (1990) sin embargo, el clima lo define como la personalidad del individuo
en la organizacion y se puede asimilar en su cultura organizacional ya que se accede a sus
valores, costumbre y practicas en un entorno.

Finalmente, el clima organizacional busca reintegra todas las variables que agrupan los
procesos de una empresa para obtener su productividad, mediante el comportamiento de sus
colaboradores.

Medicion del clima organizacional

Como menciona Garcia (2009), la medicion del clima organizacional esta basada en tres
estrategias principalmente; la primera de ellas afirma que la importancia radica en observar el
comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la segunda dice, que es hacer entrevistas
directas a los trabajadores; y la tercera y que se usa de forma recursiva, es realizar una encuesta a
todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios disefiados para ello.
Rodriguez (2005) explica que, debido a la complejidad del concepto es posible elaborar su
diagnostico a partir de cuestionarios protocolizados, en los que se busca que los miembros de la
organizacion por sus percepciones respecto a todas o algunas de las variables sefialadas
resuelvan las dudas existentes.
Estos cuestionarios se construyen principalmente con preguntas cerradas donde se busca
comprender la situacién actual respecto al clima organizacional segun la percepcion de los
colaboradores y su comprension de lo que consideran clima organizacional ideal.
Herramientas de Diagndstico del Clima Organizacional
El Cuestionario de Litwin y Stringer

De acuerdo con Litwin, (citado en Kolbet al., 1985), el estudio experimental que dio

origen al instrumento, se ided originalmente para poner a prueba ciertas hipétesis acerca de la
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influencia del estilo de liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacién y la conducta de

los miembros de la organizacion. Se fijaron tres objetivos de investigacion: 1) Estudiar la

relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional; 2) Estudiar los efectos del clima

organizacional sobre la motivacion individual, medidos a través del analisis de contenido del
pensamiento imaginativo; 3) Determinar los efectos del clima organizacional sobre

variantes tradicionales, tales como la satisfaccion personal y del desempefio organizacional.

El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional

Dessler (1976) manifiesta que para Likert el clima organizacional debe ser visto como
una variable interpuesta entre algun tipo de programa de capacitacion o adiestramiento gerencial
y el desempefio o satisfaccion gerencial. Likert desarroll6 una teoria de clima organizacional
denominada “Los sistemas de organizacion” que permite visualizar en términos de causa — efecto
la naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el
comportamiento de un individuo depende de la percepcidn que tiene de la realidad
organizacional en la que se encuentra.

Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional (TECLA)

De acuerdo con Méndez (2006), en 1977 John Sudarsky, profesor de la Universidad de
los Andes, desarroll6 en Colombia un instrumento de diagnostico del clima organizacional
Ilamado TECLA, el cual esta fundamentado en la teoria de la motivacion de McClelland y
Atkinson, en donde se identifican las necesidades de afiliacion, poder y logro. Tuvo también en
cuenta las variables definidas por Litwin y Stringer, consideradas como dimensiones del clima
organizacional (conformidad, responsabilidad, normas, recompensas, claridad institucional,

espiritu de grupo, seguridad y salario).
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Modelo de Octavio Garcia

Garcia (1987) disené un “Modelo para el diagnostico del clima organizacional”, centrado
en lo que siente o piensa el personal de la organizacidn en aspectos tales como el reconocimiento
que tienen acerca de su empresa, su organizacion y sus objetivos, la percepcidn que tienen acerca
del medio en el cual desempefia sus labores, y del grado de desarrollo personal que prevé
alcanzar al estar dentro de la empresa.

Modelo de Fernando Toro

En la elaboracion de este modelo se adoptd el concepto de clima organizacional, que
Toro (1992) considera como la apreciacion o percepcion que las personas se forman acerca de
sus realidades de trabajo. EI modelo se fundamenta en el hecho de que las personas actdan y
reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo que estas condiciones son, sino a partir del
concepto y la imagen que se forman de ellas; estas imagenes y conceptos son influenciados por
las actuaciones de otras personas: jefes, colaboradores, y compafrieros.

Modelo de Hernan Alvarez Londofio - “Hacia un Clima Organizacional Plenamente
Gratificante”

Este modelo de evaluacion del clima organizacional fue desarrollado por el profesor
Alvarez (1995) de la Universidad del Valle y permite al encuestado dar su opinion respecto a 24
factores incidentes en el clima organizacional, valorandolos en un continuum de uno a 10 (donde
uno representa la calificacion mas baja y 10 la mas alta, que corresponde a un clima plenamente
gratificante); admite a su vez que los encuestados que no consideren que el factor se encuentra en
SuU mejor expresion, expongan su opinidn respecto a por qué no se considera plenamente
gratificante dicho factor, es decir, permite indagar cual o cuales serian las posibles causas, segun

el encuestado, por las que el factor no se manifiesta de la forma ideal; dichas causas pueden ser
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elegidas entre un grupo de opciones planteadas o agregarla en caso de no existir; finalmente, el
instrumento deja que los encuestados hagan sus contribuciones para poder mejorar la calificacion
de cada uno de los 24 factores, es decir, facilita que los encuestados planteen las soluciones que
consideren mas viables y convenientes para que en el futuro el factor pueda manifestarse de la
forma ideal o deseable.

Modelo de Medicion del Profesor Carlos Méndez - Instrumento para Medir Clima en las
Organizaciones Colombianas (IMCOC)

Carlos Eduardo Méndez Alvarez, profesor de la Facultad de Administracion de la
Universidad del Rosario, desde 1980 ha desarrollado un Instrumento para Medir el Clima en las
Organizaciones Colombianas (IMCOC) el cual ha sido validado en varias empresas del pais.
Méndez (2006) considera el clima organizacional como el ambiente propio de la compafiia,
producido y percibido por cada uno de sus individuos de acuerdo con las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional. El proceso de
integracion social es aquel donde se generan todos los agentes de cambio que pueden incidir en
la conformacién del clima organizacional.

Instrumento para el Diagnéstico del Clima Organizacional — Monica Garcia Solarte y Alvaro
Zapata Dominguez

Este modelo es una actualizacion, adaptacion y complementacion del modelo elaborado
inicialmente por Hernan Alvarez Londofio, llevado a cabo por los docentes Alvaro Zapata et al.
(2008).

El objetivo de este modelo y su diagnostico, es identificar la percepcidn que tienen los
colaboradores sobre el clima organizacional, las causas principales del porqué de los resultados

de acuerdo a sus apreciaciones y establecer soluciones que permitan determinar un plan de



mejoramiento. Segun Garcia y Zapata (2008) el clima organizacional es el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto, que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la

organizacion y que influyen sobre su conducta.
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Marco legal

Constitucion Politica de Colombia. Art 333. La actividad econdmica y la iniciativa
privada son libres, dentro de los limites del bien comun. Para su ejercicio, nadie podra exigir
permisos previos ni requisitos, sin autorizacion de la ley. La libre competencia econdémica es un
derecho de todos que supone responsabilidades. (Asamblea Nacional Constituyente, 1991).

Ley 811 de 2003. Por medio de la cual se modifica la Ley 101 de 1993, se crean las
organizaciones de cadenas en el sector agropecuario, pesquero, forestal, acuicola, las Sociedades
Agrarias de Transformacion, SAT, y se dictan otras disposiciones. (Congreso de Colombia,
2003).

Constitucion Politica de Colombia. Art 48. La Seguridad Social es un servicio publico de
caracter obligatorio que se prestara bajo la direccion, coordinacion y control del Estado, en
sujecidn a los principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los términos que
establezca la Ley. Se garantiza a todos los habitantes el derecho irrenunciable a la Seguridad
Social. El Estado, con la participacion de los particulares, ampliara progresivamente la cobertura
de la Seguridad Social que comprendera la prestacion de los servicios en la forma que determine
la Ley. La Seguridad Social podra ser prestada por entidades publicas o privadas, de
conformidad con la ley. No se podran destinar ni utilizar los recursos de las instituciones de la
Seguridad Social para fines diferentes a ella. La ley definird los medios para que los recursos
destinados a pensiones mantengan su poder adquisitivo constante. (Asamblea Nacional
Constituyente, 1991).

Sistema de seguridad social integral. Ley 100. La Seguridad Social Integral es el conjunto
de instituciones, normas y procedimientos, de que disponen la persona y la comunidad para

gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas
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que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral de las
contingencias, especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad econdémica, de los
habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y la integracién de la
comunidad.

Sistema de seguridad social integral. Ley 100. Art 1. Sistema de Seguridad Social
Integral. El Sistema de Seguridad Social Integral tiene por objeto garantizar los derechos
irrenunciables de la persona y la comunidad para obtener la calidad de vida acorde con la
dignidad humana, mediante la proteccion de las contingencias que la afecten. El Sistema
comprende las obligaciones del Estado y la sociedad, las instituciones y los recursos destinados a
garantizar la cobertura de las prestaciones de caracter econémico, de salud y servicios
complementarios, materia de esta Ley, u otras que se incorporen normativamente en el futuro.
(Congreso de la republica 1993).

Resolucién 2013. Art19. Comité de Salud, Higiene y seguridad industrial: Por la cual se
reglamenta la organizacion y funcionamiento de los comités de medicina, higiene seguridad
industrial en el trabajo por la cual se reglamenta la organizacién y funcionamiento de los

Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo.
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Metodologia

El tipo de estudio que se usé para el desarrollo de este trabajo es descriptivo; buscando
determinar la situacion por la que atraviesa la empresa a través de la recoleccion de datos, de tal
manera se facilita el analisis de factores que con el tiempo en desarrollo de la actividad van
provocando que este clima organizacional se vea afectado. La metodologia que se decide usar en
el desarrollo de este proyecto tiene el enfoque inductivo, donde se emplea la percepcion de los
colaboradores hacia la empresa sobre el tema de gran importancia como lo es el clima
organizacional.

La herramienta que se utilizara para nuestro estudio es observacion, documental,
entrevista a los propietarios de la empresa, y por tltimo el disefio de un instrumento con 15
preguntas adaptable a Marallano del Vichada. Con el objetivo de obtener informacion y
analizarla, en donde se aplica la encuesta como herramienta que permite la recoleccién detallada,
para la identificacién de impactos que produce el tema de clima organizacional.

La empresa cuenta con 16 colaboradores, por lo que la encuesta se aplica en una sola
sesion, ademas se coordina con el departamento encargado, que nos facilito el acceso y la
aplicacién de la encuesta, creando un ambiente 6ptimo para los colaboradores y del mismo modo
ellos pudiesen llenar la herramienta de recoleccion de manera objetiva y realista.

Diagnostico Organizacional

Hoy en dia Marallano cuenta con una planta personal de 16 funcionarios y es
direccionada por sus propietarios, esta posicionada como la Gnica empresa marafionera del
departamento del Vichada y exporta sus productos a otros departamentos, asi mismo compra
toda la produccion de marafion de los campesinos del municipio de Puerto Carrefio Vichada, las

areas estan principalmente distribuidas de la siguiente manera:
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Gerencia

Desempefia un cargo directivo, es la maxima autoridad, su principal funcion es dirigir y
coordinar las diferentes areas de trabajo, teniendo bajo su responsabilidad el cumplimiento de los
objetivos, y asi mismo asegurar la rentabilidad y competitividad de la empresa.

Obijetivos del Puesto

Es el encargado de la direccion, responsable de cada uno de los niveles jerarquicos, y del
control de las actividades a desarrollarse en el centro, ademas de la toma de decisiones que
garanticen el buen funcionamiento de la empresa.

Es el responsable de cumplir con la planificacién, organizacion, implementacion y
control de la empresa, ademas de disefiar y elaborar el presupuesto, las acciones y labores del
establecimiento.

Administrativa

Desempefia un cargo ejecutivo, la principal funcién de esta dependencia es la
planificacion y disefio de estrategias comerciales, supervisar los planes, presupuestos de los
equipos de ventas y mercadeo.

Comercial y Financiera

Responsable del cumplimiento de estrategias que permitan dar despliegue en ventas,
relaciones publicas, promocién y posicionamiento en el mercado, logrando asi un estudio de
mercado que llegue a fidelizar y alcanzar la satisfaccidn de los clientes con una mayor
participaciéon de marca y producto.

Produccion
Es el area que tiene como funcion principal la transformacion de materias primas en

productos finales, entre sus tareas esta; medicidn del trabajo, métodos del trabajo, ingenieria de
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produccidn, analisis y control de fabricacion o manufactura, planeacion y distribucién de
instalaciones.
Logistica

Es el encargado de los diferentes canales de comercializacion y distribucion de los
diferentes productos que ofrece la empresa, entre sus funciones se destaca, realizar el proceso de
seleccion de proveedores y contactos con el departamento, definir e implementar el desarrollo y
funcionamiento de los procesos logisticos de la empresa, liderar y dirigir la conservacion,
almacenaje y reposicion de los productos de la empresa, controlar que el proceso de distribucion
a los diferentes clientes, supervisar y dirigir el equipo de trabajo del area logistica, fomentar la
unién, el buen clima laboral y el trabajo en equipo de los funcionarios de su area, resolver las
peticiones, quejas y reclamos que lleguen al area logistica, desarrollar estrategias que conlleven a
mejorar la efectividad en los procesos de produccién de la empresa, supervisar y realizar
seguimiento a la distribucion y transporte de los pedidos.

Marketing

Encargado de las diferentes innovaciones que se puedan realizar en cuanto empaque,
presentacion, publicidad y demas procesos que puedan dar un valor agregado a los productos y
que llamen la atencion de los consumidores.

Realizar las investigaciones de mercado y crear planes de marketing para los diferentes
productos y servicios, realizar un estudio minucioso de los mercados y ajustar los planes al
mismo, supervisar el personal y buen funcionamiento de los diferentes procesos del area de
marketing, direccionar, planificar y coordinar el desarrollo de los procesos del marketing,
realizar planes y campafias de promocién de los productos, crear, desarrollar y gestionar las

camparias publicitarias, organizar y direccionar los eventos, crear las estrategias de marketing
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digital e implementar las redes sociales, desarrollar un proceso de identificacion de los clientes
potenciales.

El clima que se maneja al interior de la empresa Marallano del Vichada es un poco tenso,
se presentan muchos inconvenientes en el area de produccion, los colaboradores no estan
conformes con el jefe y la falta de incentivos genera inconformismos, no ven el reconocimiento
de su trabajo, pues falta realizar actividades que generen integracion y motiven a los
colaboradores. El clima laboral presente en esta empresa afecta la productividad del negocio y su
imagen.

La empresa de Marallano del Vichada presenta grandes factores en la falta de
comunicacion asertiva, debido a que casi siempre se centran en la comunicacion externa y no se
dan cuenta de la importancia de la comunicacién interna entre los colaboradores y demas, la falta
de trabajo en equipo, la falta de liderazgo y la preocupaciéon por el bienestar laboral, también son
unas de las causas del desfavorable clima organizacional que aquejan a dicha empresa.

La ausencia de estrategias y espacios de bienestar genera gran inconformismo entre los
colaboradores, alrededor de cada area de trabajo se generan conflictos, diferencias, perdiday
mala informacion creando entre si disgustos y altercados, siendo sucesos que afectan la
percepcion del clima laboral; cuando estos altercados van en aumento se genera desmotivacion
para el cumplimiento de objetivos, con ello se entiende que gran parte del grupo de trabajo no
estd a gusto con la manera en que se maneja el clima laboral en la empresa y es ahi donde se
presentan los circulos viciosos que sin importar que tan grandes sean los esfuerzos de ciertos
colaboradores los resultados de cada area se siguen incrementando en valores negativos, por la

desmotivacién y falta de confort para ir a su sitio de labor.
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Para dar continuidad a los objetivos de este proyecto dentro de la metodologia se escogio
como herramienta de recoleccion de informacion un cuestionario, para cual se disefié una
encuesta, esta herramienta de recoleccién de datos, nos permite obtener informacién para realizar
un diagndstico interno e identificar los niveles a mejorar de la empresa Marallano del Vichada.
Encuesta

En la siguiente ficha técnica se presenta el modo de recoleccion de informacion de datos
basada en una técnica de muestreo, que se realizo a diez y seis (16) colaboradores de la empresa

Marallano del Vichada en el municipio de Puerto Carrefio.



Analisis e Interpretacion de la Informacion

Tabla 1

Ficha técnica de la encuesta
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Nombre de la Encuesta

Plan de mejoramiento del clima laboral en la
empresa Marallano del Vichada con Nit.
16249451-7, ubicada en el municipio de

Puerto Carrefio — Vichada

Obijetivo de la encuesta

Encuestadores

Fecha de recoleccion de la informacion de

campo

Marco de muestra

Ciudades donde se realizo:

Técnica de recoleccion

Recolectar la informacion pertinente para
analizar el diagndstico interno e identificar un
plan de mejoramiento que ayude a los
colaboradores en sus condiciones, acciones y
puesta en practica de sus laborales
organizacionales.

Alexis Alvarado Adame

Carol Yiseth Rozo Hernandez

Kerly Yalith Bardn

Maria Cecilia Acevedo

Yuliana Teresa Diaz

22 de octubre del 2022

Se realizara a todos los 16 Colaboradores de

Marallano Vichada

Puerto Carrefio

Encuesta-Preguntas cerradas

Nota: Enlace de la Encuesta: https://forms.gle/TYk6orX5a8tNzExM6. Fuente: Autoria Propia.



https://forms.gle/TYk6orX5a8tNzExM6

Figura 2

¢Rango de edad?
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@ Entre 18 a 25 afios

@ Entre 26 a 35 afios
Entre 36 a 45 afos

@ Entre 46 a 55 afios

@ De 56 aios en adelante

Fuente: Autoria propia.

Tabla 2

Rango de edades

Rango de Edad Encuestados Porcentajes
Entre 18 a 25 afos 4 25%
Entre 26 a 35 afos 4 25%
Entre 36 a 45 afos 4 25%
Entre 46 a 55 afos 4 25%
De 56 afios en adelante 0 0%

Fuente: Autoria propia.

Segun la figura 2 y la tabla 2 de rango de edad, se evidencia que el 25% equivalente a 4

colaboradores quienes contestaron que tiene entre 18 a 25 afos, el 25% siguiente corresponde a 4

colaboradores que manifiestan y estan entre el la edad de 26 a 35 afios, siguiendo con un 25%

que corresponde a 4 encuestados que afirman se encuentran entre los 36 y 45 afos, el 25%

restante hace referencia a 4 colaboradores que vienen siendo los de mayor edad, ya que estan en

el rango de 46 a 55 afios; esto hace referencia a que se cuenta con personal de diferentes edades y

experiencias.
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Figura 3

¢Sexo?

@ Femenino
@ Masculino

Otro

Fuente: Autoria propia.

Tabla 3

Sexo
Sexo Encuestados Porcentajes
Femenino 10 62,5%
Masculino 6 37,5%
Otro 0 0%

Fuente: Autoria propia.

Teniendo en cuenta la figura 3 y la tabla 3 segun la condicién sexual; el 62,5 % equivale
a las 10 colaboradoras que respondieron el cuestionario, y el restante que son el 37,5 de sexo
masculino corresponde a 6 encuestados; donde se evidencia que es mayoria el sexo femenino
colaborador, ante lo cual es super importante resaltar la gran labor que hace dicha empresa,
quienes buscan integrar a su planta de personal mujeres y en especial aquellas que son cabezas
de familia y tienen alguna condicién de vulnerabilidad.

Clima organizacional

¢Hace cuanto tiempo trabaja en la empresa Marallano?
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Figura 4

Tiempo laborando

@ Hace menos de un afio
@® Entre 1 2 3 afios
Entre 3 a 5 afios
@ Entre 5 a 10 afios
@ Entre 10 a2 15 afos

I' @ Entre 15 a 20 afios

Fuente: Autoria propia.

Tabla 4

Tiempo de trabajo

Tiempo Laborando Encuestados Porcentajes
Hace menos de un afio 4 25%
Entre 1 a 3 afios 2 12.5%
Entre 3 a 5 afios 3 18.8%
Entre 5 a 10 afios 4 25%
Entre 10 a 15 afios 2 12,5%
Entre 15 a 20 afos 1 6.2%

Fuente: Autoria propia.

Verificando la figura 4 y el acompafiamiento de la tabla 4 sobre el tiempo que llevan
laborando en la empresa; el 25% equivale a 4 de los colaboradores encuestados que llevan menos
de 1 afio laborando, el 12.5 % equivale a 2 colaboradores que llevan entre 1 a 3 afios en su labor,
el 18,8% evidencia que son 3 colaboradores con un poco mas de experiencia en sus tareas, el
25% ya corresponde a 4 colaboradores con una variedad de experiencia en las actividades de

Marallano, el 12, 5% equivale a 2 colaboradores con gran antigiiedad en el desarrollo y
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crecimiento como empresa; del mismo modo hay un porcentaje significativo que es el 6,2%
donde se evidencia a 1 solo colaborador encargado de estar presente desde el inicio de la idea de
emprendimiento hasta la ejecucidn actual de su objeto social.

¢Area en la que trabaja dentro de la empresa Marallano?
Figura 5

Area de trabajo

@ Administrativa

@ Comercial
Produccion
@ Logistica
@ Marketing
Fuente: Autoria propia.
Tabla 5
Area de trabajo
Area de Trabajo Encuestados Porcentajes
Administrativa 2 12.5%
Comercial 1 6.3%
Produccion 11 68.8%
Logistica 1 6.2%
Marketing 1 6.2%

Fuente: Autoria propia.
Analizando la figura 5y su correspondiente tabla 5; el 12.5% del personal corresponde a
2 colaboradores pertenece al area administrativa encargados de documentacion y atencion al

publico, seguido del area comercial con un porcentaje de 6,3 % que corresponde a 1
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colaborador; seguido del area de logistica con un porcentaje de 6.2% correspondiente a 1

encuestado, en el area de marketing se encuentra el porcentaje de 6.25 equivalente a 1

colaborador; aunado a lo anterior el 68,8% corresponde a 11 colaboradores de la empresa en

mencion que pertenecen al area de produccion, toda vez que es la encargada de procesar y crear

los productos, ante lo cual es un area de mucha importancia para la entidad con mayor personal.

¢Considera que la organizacion le ofrece oportunidades de crecimiento personal y

laboral?

Figura 6

Oportunidades de crecimiento

@ Muy pocas veces

@ A veces
Siempre
@ Nunca
Fuente: Autoria propia.
Tabla 6
Oportunidades
Oportunidades de Crecimiento Encuestados Porcentajes
Muy pocas veces 4 25%
A veces 10 62.5%
Siempre 2 12.5%
Nunca 0 0%

Fuente: Autoria propia.
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Segun la figura 6 y la tabla 6 referente a si la empresa ofrece oportunidades de

crecimiento personal y laboral, el 62,5% equivale a 10 encuestados que respondieron que a veces

consideran el ofrecimiento de oportunidades para el crecimiento, el 25% corresponde a 4

colaboradores que contestaron que muy pocas veces consideran ese ofrecimiento de oportunidad

y el 12,5% equivale a 2 de los colaboradores que contestaron que siempre han considerado que

Marallano les ofrece oportunidades de crecimiento personal y laboral, por ese motivo se

encuentran laborando en dicha empresa dando lo mejor de cada uno segun sus actividades

diarias.

¢Se siente motivado(a) con las actividades que desarrolla?

Figura7

Motivacién

Y

@ Muy poco
@ Aveces

Casi siempre
@® Siempre

Fuente: Autoria propia.

Tabla 7

Motivacion
Motivacion Encuestados Porcentajes
Muy poco 2 12.5%
A veces 4 25%
Casi siempre 3 18.8%
Siempre 7 43.8%

Fuente: Autoria propia.
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Teniendo en cuenta la figura 7 y la tabla 7 se evidencia que el 12,5% corresponde a 2 de
los colaboradores encuestados donde contestaron que se sienten muy poco motivados en sus
actividades; el 18,8% corresponde a 3 de los encuestados y ellos contestan que casi siempre
encuentran motivacion en su actividad, siguiendo del 25% equivale a 4 colaboradores que a
veces se sienten motivados, en cambio que hay un gran porcentaje que siempre se ha sentido
motivado en sus actividades laborales, esto es notorio gracias a que de este modo cada de ellos
colabora de modo a gusto con el fin de seguir con el crecimiento de la empresa y desarrollo de
su vida laboral; este dato equivale al 43,8% que corresponde a 7 colaboradores de Marallano.

¢En la empresa las obligaciones laborales son distribuidas de manera equitativa segun el
cargo?

Figura 8

Obligaciones laborales

@® Poco

@ Aveces
Casi siempri

@® Siempre

Fuente: Autoria propia.
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Obligaciones laborales
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Obligaciones Laborales Encuestados Porcentajes
Poco 0 0%

A veces 5 31.3%
Casi siempre 7 43.8%
Siempre 4 25%

Fuente: Autoria propia.

Con la evidencia de tabla 8 y su figura 8 correspondiente; el 43,8% es equivalente a 7

colaboradores que casi siempre han evidenciado la distribucion de sus obligaciones de manera

equitativa para su labor, el 31,3% son 5 colaboradores que a veces reciben la distribucion de

obligaciones segun su cargo Yy el 25% de los encuestados son 4 colaboradores que siempre han

tenido las obligaciones distribuidas de manera equitativa, con el fin de poder realizar cada una de

las tareas en pro del crecimiento y sostenimiento de la empresa.

¢En el momento de ingresar a la empresa, le realizaron la respectiva induccion?

Figura 9

Induccién

@® Aveces |
@ Siempre

Nunca

Fuente: Autoria propia.
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Tabla 9

Introduccion

Induccion Encuestados Porcentajes
A veces 4 25%
Siempre 11 68.8%
Nunca 1 6.2%

Fuente: Autoria propia.

Verificando la informacion que arroja la figura 9 y la tabla 9 correspondiente, se
evidencia que el 68,8% son 11 colaboradores encuestados que siempre le han realizado la
respectiva induccién, el 25% equivale a 4 encuestados que manifiesta que siempre han tenido su
respectiva induccién de ingreso y el 6,2 % corresponde a 1 colaborador donde da a conocer que
nunca se le hizo la induccion, tal vez se pueda decir que es el porcentaje del colaborador con el
cual se inici6 la idea de emprender.

¢Antes de iniciar a desempefar su trabajo, le fue brindado el proceso de entrenamiento?

Figura 10

Entrenamiento

@ Aveces

@ Pocas veces
Siempre

@® Nunca

v

Fuente: Autoria propia.
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Entrenamiento
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Entrenamiento Encuestados Porcentajes
A veces 0 0%
Pocas veces 1 6.2%
Siempre 15 93.8%
Nunca 0 0%

Fuente: Autoria propia.

Para medir proceso de entrenamiento, se analiza la figura 10 y la tabla 10 donde se

evidencia que el 93,8% corresponde a 15 colaboradores de la empresa Marallano que contesta

que recibio oportunamente el proceso de entrenamiento, el porcentaje restante equivale a 6.2%

que corresponde a 1 colaborador que manifiesta que pocas veces tuvo entrenamiento antes de

iniciar sus labores; se puede decir que gracias a las buenas estrategias del area encargada, en este

tipo de instrumentos de recoleccion de informacion se refleja que se cumple con los valores e

instrucciones laborales.

¢En el momento de ingresar a la empresa, se le informo sobre las instrucciones

especificas acerca de las actividades o funciones a desempefiar?

Figura 11

Instrucciones

v

Fuente: Autoria propia.

@ Aveces
@ Pocas veces
Siempre

@ Nunca
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Tabla 11

Instrucciones

Instrucciones Encuestados Porcentajes
A veces 0 0%
Pocas veces 1 6.2%
Siempre 15 93.8%
Nunca 0 0%

Fuente: Autoria propia.

Segun la figura 11 y su tabla correspondiente 11, se evidencia que el 93,8% son 15
colaboradores donde contestaron que siempre han recibido de manera especifica las
instrucciones o funciones a desempefiar de su jefe inmediato; el porcentaje de 6.2% restante
equivale a 1 colaborador que pocas veces tuvo la oportunidad de recibir la informacion detallada
y adecuada de la persona encargada para lograr el desarrollo de sus funciones o actividades, es
notorio que cada uno de los detalles para el ingreso de los colaboradores es fundamental de alli
dependen las labores oportunas, eficaces y el funcionamiento de la empresa.

¢Considera que las areas comunes y laborales de la organizacion son seguras?

Figura 12

Areas comunes

@ Muy poco
@ Poco
Seguras

@ Muy seguras

Fuente: Autoria propia.
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Areas comunes
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Areas Comunes Encuestados Porcentajes
Muy poco 0 0%
Poco 3 18.8%
Seguras 13 81.3%
Muy seguras 0 0%

Fuente: Autoria propia.

Segun la figura 12 y la tabla 12, el 81,3% corresponde a 13 colaboradores que consideran

que las areas comunes y laborales son seguras para sus actividades diarias y su bienestar personal

por otro lado esta el 18,8% que son 3 colaboradores donde ellos consideran estas areas comunes

pOCO seguras para su bienestar y en momentos sienten inconformismo con este tipo de areas ya

gue son poco atractivas y se presenta dificultad para poder tener momentos de esparcimiento.

¢Considera que su esfuerzo y compromiso es recompensado de manera justa?

Figura 13

Esfuerzo y compromiso

@ Es poco probable

@ Es muy probable
Si, lo considero

@ No, lo considero

Fuente: Autoria propia.
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Esfuerzo y compromiso
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Esfuerzo y Compromiso Encuestados Porcentajes
Es poco probable 7 43.8%
Es muy probable 4 25%

Si, lo considero 5 31.3%
No, lo considero 0 0%

Fuente: Autoria propia.

Para la figura 13 y la tabla 13, el 43,8% equivale a 7 colaboradores que consideran que

segun la pregunta el esfuerzo y compromiso es recompensado de manera justa; donde responden

que es poco probable que el esfuerzo y compromiso de los antes mencionados sea justa; el 31,3%

pertenece a 5 colaboradores y las respectivas respuestas fueron que Si, consideran gque es justa la

manera en que se recompensa el esfuerzo y compromiso de los mismos y por Gltimo, hay un 25%

que equivale a 4 colaboradores donde ellos consideran que es muy probable la manera justa en

que se evidencia la recompensa de ciertos esfuerzos y compromisos que cada colaborador

designa en sus actividades diarias con el fin de seguir una sola ideologia de crecimiento y

emprendimiento.

¢Existe retroalimentacidn para mejorar su desempefio laboral?



Figura 14

Retroalimentacion- Desempefio laboral

@ Aveces
@ Casi siempre
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Siempre
. @® Nunca
Fuente: Autoria propia.

Tabla 14

Retroalimentacién -Desempefio laboral
Retroalimentacion -Desempefio Encuestados Porcentajes
A veces 8 50%
Casi siempre 2 12.5%
Siempre 5 31.3%
Nunca 1 6.2%

Fuente: Autoria propia.

Para la figura 14 y la tabla 14, se evidencia que el 50% equivale a 8 colaboradores

encuestados, donde han contestado que a veces reciben retroalimentacion respecto a su

desempefio laboral con el fin de mejorarlo pero que en ocasiones no es la retroalimentacién que

se espera, el 31,3% que corresponde a 5 colaboradores manifiestan mediante las contestaciones

de las preguntas, que siempre han sido retroalimentados en pro de su beneficio laboral, el 12,5%

corresponde a 2 colaboradores encuestados donde ellos concuerdan que casi siempre reciben

retroalimentacion pero que han quedado con vacios de informacion gracias a que no hay una
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buena comunicacién interna entre colaboradores y el porcentaje restante consta de 6.2%

equivalente a 1 encuestado donde este contesta que nunca ha tenido una retroalimentacion para

lograr mejorar el desempefio laboral y de esta manera tal vez se evidencia que es un caso para

tener en cuenta y mejorar.

¢Las responsabilidades laborales son trasmitidas de manera clara y precisa, segun el

cargo a desempefiar?

Figura 15

Responsabilidades laborales

® Aveces
@ Casi siempre
Siempre
@ Nunca
Fuente: Autoria propia.
Tabla 15
Responsabilidades laborales
Responsabilidades Laborales Encuestados Porcentajes
A veces 1 6.2%
Casi siempre 8 50%
Siempre 7 43.8%
Nunca 0 0%

Fuente: Autoria propia.
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Para esta figura 15 y la tabla 15, el 50% equivale a 8 colaboradores que contestaron que
casi siempre se les ha transmitido de manera clara y precisa las responsabilidades de su cargo
con el fin de mejorar como empresa, de este modo recalcan que a veces la informacion brindad
se tronca involucrando grandes factores negativos en el comportamiento laboral, el 43,8%
corresponde a 7 colaboradores donde manifestaron al contestar que siempre han recibido de
manera clara y precisa segun su cargo todas las responsabilidades en pro de un mejor
rendimiento laboral, y el porcentaje de 6.2% corresponde a 1 colaborador que manifiesta que a
veces ha recibido cierto tipo de informacion acerca de su cargo.

¢Cuenta con los elementos y equipo necesario para desarrollar sus actividades diarias?

Figura 16

Elementos y equipos

@ Aveces
o

Fuente: Autoria propia.

Tabla 16

Elementos y equipos
Elementos y Equipos Encuestados Porcentajes
A veces 0 0%
Casi siempre 6 37.5%
Siempre 10 62.5%
Nunca 0 0%

Fuente: Autoria propia.
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En la empresa de Marallano se evidencia que segun la figura 16 y la tabla 16, el 62.5%
equivale a 10 colaboradores encuestados, donde han contestado que siempre cuentan con los
elementos y equipos necesarios para lograr el desarrollo y desempefio de las actividades diarias
en pro del funcionamiento de la empresa, el 37,5% corresponde a 6 encuestados que manifiestan
que casi siempre Marallano les facilita los equipos y elementos necesarios para el desarrollo de
sus actividades, teniendo en cuenta que hay ocasiones donde la falta de comunicacion y respeto

hace que hayan percances y retardos en tareas o labores.
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Segun el analisis del arbol de problemas y el diagnostico realizado a través de las

diferentes herramientas, se disefia a continuacion una propuesta de mejoramiento con el fin de

que sea tomada en cuenta para el continuo desarrollo del crecimiento y sostenibilidad de la

empresa.

Cronograma de Actividades

Para el desarrollo de la investigacion y proyecto, se plantea el siguiente cronograma de

actividades ajustado mensualmente, donde se definen en orden cronoldgico, fechas de

realizacion, y tiempos establecidos para el logro de las metas propuestas.

Figura 17

Cronograma De Actividades

Actividades

Meses (Semanas)

Aposto

septiembre

Ol:tuhrel Noviembre | diciembre

1|2

34

1

2

3|4

1|3

34

12

34

123

4

Definir la organizarién en la cual se

realizarz el provecto de grado.

Realizar un diagndstico de la

organizacion seleccionada.

Identificar la problemadtica presentada
en la organizacion em los aspectos

relacionados con el talento humano.

Elzboracion del nstrumento para la

recoleccidn de informacidn.

Blealizar una encuesta de pruzha.

Blealizar uma prueba de la encuesta.

Aplicar la  encuesta 2 los

colaboradores.

Anglisis  de la  informacién

recolectada.

Definir las estrategias necesarias para

el plan de mejoramiento.

Dizefiar el Plan de mejora.

Recomendaciones.

Organizar el trabajo de grado, anexos

v realizar diapositivas.

Preparamos para la Sustentacion.

Fuente: Autoria Propia.
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Actividades para el plan de mejora

Es necesario establecer si el area amerita conformacion de equipo de trabajo, ya que el
trabajo en equipo es un valor fundamental para toda empresa; de este modo es benéfico poder
enlazar y aplicar conocimientos en pro de la motivacion, reconocimiento, desarrollo y
productividad.

Se deben dejar establecidas las metas, los objetivos, los indicadores de cada equipo de
trabajo, teniendo en cuenta que la suma de esfuerzos y conocimientos hace que cada detalle sea
multiplicado en pro del crecimiento de la empresa; un equipo de trabajo con buena organizacion
puede llegar a obtener un incremento positivo de resultados sumando a lo que se pudiera llegar a
hacer de manera individual.

Tener una buena comunicacién hace que se logre el aprovechamiento de estrategias
implementadas para trabajar en equipo y de ese modo se busca multiplicar la productividad de
cada area en cada uno de los procesos de la empresa, la buena relacién y el horario de labor entre

comparieros es el pilar para llevar a cabo una comunicacion adecuada.



Actividad 1
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Implementar actividades para fortalecer el trabajo en equipo de la empresa.

Tabla 17

Actividad 1 de mejoramiento

Area a Mejorar

Comunicacion Asertiva

Problema

Causas

Falta de comunicacion y trabajo en equipo; preparacion en
comunicacion asertiva.

Falta de caracter.

Falta de fluidez al hablar.

Inseguridad.

Depender siempre de la labor de otro.

Actuar y mantener una conducta inapropiada.

Falta de creencias, derechos e ideologias propias.

Poca astucia para afrontar los retos.

Baja productividad.

Problemas con compafieros de labor.

Objetivos

Manejar y expresar lo que se siente.

Facilitar la planeacion y el liderazgo.

Capacidad para coordinar los equipos de trabajo.
Habilidad estratégica en resistencia de cambio.
Conviccidn en la toma de decisiones.

Mejorar el lenguaje verbal y corporal.

Acciones de mejora

Redireccionar actividades como lo son delegar y confiar en las
capacidades de cada uno de los colaboradores, es necesario dar a
conocer y entender la informacion pertinente como lo es vision,
mision, objetivos, labores y tareas con el fin de contribuir en el
cumplimiento de las mismas siendo esta una informacién entregada
cara a cara que permita la informacidn sea entregada de manera
claray eficaz; planificar encuentros una vez por semana durante 3

meses, de este modo se genera el habito de escucha; con ello es
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importante incentivar el trabajo en equipo realizando team building
que estén encaminadas a generar confianza, familiaridad,
comunicacion, compromiso, bienestar y por ende donde deban
trabajar en equipo; el team building sera programado
periédicamente segun las necesidades y areas empresariales a

intensificar.

Beneficios esperados

Tener prioridades y objetivos claros, logrando trabajar en la
inteligencia emocional utilizando la comunicacion asertiva para ser
un buen lider; teniendo en cuenta el manejo de ser directo, empatico
y desarrollar la actividad de escucha, con ello generar un incremento
en el nivel de autoestima generando que cada mensaje expresado sea

interpretado de manera correcta.

Fuente: Autoria propia.

Recursos

Humanos: Tallerista.

Infraestructura: Salon de eventos u patio de descanso.

Materiales: Marcadores, papel periddico, computador, video beams, bombas inflables.

Responsable: Area de Recursos Humanos.

Beneficiados: Colaboradores de todas las areas de Marallano Vichada.

Presupuesto Financiero

Tabla 18

Presupuesto actividad 1 de mejoramiento

item Costo Individual Costos Total
Tallerista -psicélogo organizacional $ 150.000 * Hora $1.800.000
Materiales $10.000 Taller $ 120.000
Refrigerio*17 $27.000 $324.000
Total $1.920.000

Fuente: Autoria propia.
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Capacitacion sobre motivacion y reconocimiento

Tabla 19

Actividad 2 de mejoramiento

Variable

Actividades

El liderazgo de un equipo

comercial

Formacidn de equipos

efectivos

Autoevaluacion individual

Fundamentos de
comunicacion
interpersonal en la

empresa

Comunicacion eficaz:

herramienta de gestion

El colaborador se le hara entrega de un reconocimiento formal por el
tiempo que ha prestado de servicio a la empresa, al cumplir cinco

afios de colaboracion y desarrollo de sus actividades.

Se gestionard un espacio apto para poder crear el “Muro de la
Fama”, alli se publicaran las fotografias de los equipos de trabajo
del mes que hayan logrado cumplir con las metas y objetivos

propuestos por gerencia.

Analizar las falencias, para buscar estrategias que ayuden en

mejorar y buscar incrementar e innovar en resultados.

Capacitaciones una vez al mes durante el afio de durabilidad de la
actividad comercial, gestionando cursos gratuitos o de convenio
para poder actualizar y capacitar a los colaboradores de modo que se
pueda lograr una mejora en el trabajo en equipo y lograr una
comunicacion asertiva, de este modo se logra incentivar a los
colaboradores a instruirse y aprender cada vez mas, que estes

dispuestos al cambio y evolucion de areas.

Coordinar entre gerencia y coordinadores de areas para capacitarlos
en cuanto a comunicacidn asertiva, liderazgo, clima organizacion y
trabajo en equipo con el fin de relacionarse mejor con los
colaboradores a su responsabilidad y se genere un mejor ambiente

laboral y trabajo en equipo.



63

Responsables Recursos humanos.
Gerencia
Asesores Externos.
Coordinadores de Areas
Obijetivos La responsabilidad de un lider.
Trabajar sobre roles del equipo.
Coordinar los roles del lider.
El desarrollo de la autoridad para liderar equipos.
El desarrollo de la confianza para formar un equipo autbnomo.
El concepto de equipo. Importancia de la heterogeneidad.
La importancia del respeto a los roles asignados
Comunicacion en cuanto a concepto de delegar.
Los procedimientos o estrategias de actuacion del equipo.

Fomentar buenas relaciones entre los colaboradores.

Acciones de mejora Accionar con la idea de proporcionar un trabajo satisfactorio,
buscando facilitar a los colaboradores sus tareas y propiciar una
adecuada participacion en el trabajo en equipo, fomentando una
labor acorde, ordenada, limpia y de alta produccion, para ello la
empresa Marallano debe fomentar la realizacion de integraciones
trimestrales y evaluaciones constantes a todo el personal que
permita la familiaridad empresarial con ello se vea el
restablecimiento y crecimiento empresarial cumpliendo con los

objetivos propuestos.

Beneficios esperados Profundizar en la organizacion de un grupo de personas, sus distintos
tipos y sus distintas formas de actuacion.

Entender la diferencia entre gerenciar un grupo y liderar un equipo.
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Aprender herramientas de gestion de equipos como establecimiento
de metas grupales, reparto de roles y consenso de los procedimientos.
Elaborar mensajes persuasivos y eficaces para las actividades de
gestion y liderazgo dentro de la empresa en pro de cada area de
trabajo.

Dominar los recursos de la comunicacion en los diversos ambitos
(personal, profesional y social) asi como las areas y actividades

especificas de comunicacion asertiva.

Fuente: Autoria propia.
Presupuesto Financiero

Tabla 20

Presupuesto actividad 2 de mejoramiento

item Costo Individual Costos Total
Conferencista — Segin tema del mes $110.000 * Hora $1.320.000
Reconocimiento $12.000 $144.000
Integraciones Empresariales trimestrales  $120.000 *Integracion $480.000
Refrigerio*17 $22.000 $88.000
Total, Anual $2.032.000

Fuente: Autoria propia.
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Capacitacion en formacion de equipos efectivos de trabajo en equipo.

Tabla 21

Actividad 3 de mejoramiento

Area a mejorar

Trabajo en Equipo

Problema

Causas

Obijetivos

Acciones de mejora

Falta de comunicacion y confianza entre los miembros de un

equipo de trabajo.

Carencia de confianza.

Desacuerdos.

Falta de ideas.

Falta de reconocimiento.

Negacion al compromiso de decisiones tomadas.
Responsabilidad de equipo.

Poca productividad.

Problemas personales internos.

Fomentar el liderazgo.

Enfoque en la reconstruccion de confianza.
Apertura de escucha para lluvia de ideas.
Ejecucion de tares segin decisiones tomadas.
Limites de alcance sobre actividades y tareas.
Integrar un buen equipo de trabajo.

Entender el beneficio de la dinAmica de trabajo en equipo.

Capacitar sobre el desempefio en equipo en conjunto con la
eficacia de la labor ejercida, teniendo en cuenta las aptitudes,
conocimientos, habilidades y fortalezas individuales que requieren

la toma de decisiones y alternativas competentes que se logren
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escuchar, retroalimentar y asi a se actle de manera adecuada, para
con ello tener solucion de conflictos que puedan perturbar el
accionar de la empresa, generando estas capacitaciones cada 2
meses, teniendo en cuenta cada actividad empresarial, logrando
que se vea reflejado el bienestar y formacion de cada colaborador,
gue capten que la empresa también es un recinto de aprendizaje y

crecimiento personal con condiciones de crecimiento profesional.

Confianza entre si y llegar al éxito de ganar confianza grupal y
empresarial conforme al desempefio individual que convenza para
el aumento de union, esfuerzos y aptitudes en equipo en pro de un

futuro exitoso.

Lograr que se generen equipos de trabajo con altos niveles de
productividad y eficiencia; para que se conlleve al avance de
tareas y actividades realizables que generan grandes cambios en
tiempos dificiles; los equipos de trabajo deben generar un
esfuerzo en conjunto que evidencien el crecimiento en pro de la
actividad comercial que ejerce la empresa Marallano, con ello se
busca que cada colaborador aporte lo mejor de si en cuestion de
habilidades y conocimientos.

Es grato conocer que cada equipo de trabajo debe tener el trabajo
que sobre sale de manera eficaz y transparente el actuar del lider
donde se propicie confianza, buen ambiente laboral, motivacion y
comunicacion asertiva “para llegar al cumplimiento de los

objetivos propuestos.

Fuente: Autoria propia.
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Recursos

Humanos: Capacitador.

Infraestructura: Area de reuniones/ Area de labor

Materiales: Hojas blancas, cuadernos, lapiceros, computadores, certificaciones.
Responsable: Area de Recursos Humanos.

Beneficiados: Colaboradores de todas las areas de Marallano Vichada.
Presupuesto Financiero

Tabla 22

Presupuesto actividad 3 de mejoramiento

ftem Costo Individual Costos Total
Capacitador Organizacional $160.000 * H. Capacitacion $ 960.000
Materiales $12.000 * Capacitacion $ 72.000
Refrigerio*17 $25.000 * Capacitacion $150.000
Total, Anual $1.182.000

Fuente: Autoria Propia



Actividad 4
Elaboracion del organigrama empresaria Marallano del Vichada

Figura 18

Organigrama Marallano del Vichada

Organigrama Marallano del Vichada

LEE:

—

HEE

Fuente: Autoria propia
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Recomendaciones

Cabe resaltar que un colaborador incentivado y motivado, realiza sus funciones con amor
y dedicacidn, lo que conlleva a obtener mejores resultados y aumentar los indicadores de la
empresa en pro de cumplir con los objetivos planteados, por lo tanto es fundamental que se tenga
en cuenta aquellos factores que de una u otra manera generan un mejor ambiente laboral, por eso
para las entidades publicas el programa de bienestar social es super importante y fundamental,
pues trae muchos beneficios tanto para los colaboradores como para las empresas.

Es necesario que se realice un andlisis exhaustivo de cada uno de los factores de total
importancia para el area de talento humano y de esta manera conocer cada uno de los
procedimientos existentes, teniendo en cuenta herramientas para el manejo, responsabilidad y
seguridad de la informacion; del mismo modo generar estrategias de acompafiamiento en pro de
diferenciar la participacion, innovacion y compromiso de cada area.

Por otra parte, es beneficioso para la empresa que se genere una participacion activa de
cada una de las areas que intervengan en el manejo de informacién y ventas, para lograr el
desarrollo necesario dentro de las actividades o procesos que estructuran la claridad del
responsable y su funcion, con el fin de poder diferenciar cada tarea con su actividad y el

colaborador encargado.
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Conclusiones

Valorando cada uno de los conocimientos que se obtuvieron mediante el desarrollo de
este trabajo de grado, se realiz6 un diagnostico de clima organizacional inicial de la empresa; con
el fin de llegar a la estructura de un plan de mejora que conlleve a la implementacion de
estrategias y actividades para el desarrollo y ejecucion de capacitaciones.

Se establece la elaboracion y aplicacion de instrumentos como lo fueron entrevista,
encuesta y analisis que permitieron conocer la situacion y percepcion empresarial de Marallano
del Vichada.

Teniendo en cuenta el desarrollo y aplicacion de la encuesta se procede a analizar los
resultados obtenidos, los cuales nos permitieron visualizar las falencias y posibles estrategias de
mejora creando innovacion y mejora del clima organizacional.

Se interpret6d de manera detallada cada paso con el fin de aplicar herramientas necesarias
que beneficiaran a la empresa, con ello se le facilita el acceso de cada instrumento aplicado para
que con ello puedan fortalecer el desarrollo, crecimiento y compromiso empresarial.

Procedemos a elaborar un plan de mejora, que tome enfoque a las principales
problematicas que se determinaron en el analisis de resultados; donde se evidencia la
importancia de crear, disefiar e implementar actividades de capacitacién que permitan mejorar la
comunicacion asertiva teniendo en cuenta temas como motivacion, innovacion y trabajo en
equipo que permita el crecimiento y sostenimiento de la empresa en pro de seguir en constantes

cambios mejorando el nivel de competitividad.
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Apéndice
Apéndice A
Ficha técnica de encuesta a colaboradores

En la siguiente ficha técnica se presenta el modo de recoleccion de informacién de
datos basada en una técnica de muestreo, que se realizd a quince (16) colaboradores de la
empresa Marallano del Vichada del municipio de Puerto Carrefio.

OBJETIVO: Recolectar la informacion pertinente para analizar el diagndstico interno
e identificar un plan de mejoramiento que ayude a los colaboradores en sus condiciones,
acciones y puesta en préactica de sus laborales organizacionales.

Indicaciones:

Por favor marque con una X la opcién de manera transparente, con el objetivo de
realizar un aporte significativo para el plan de mejora que contribuye a la empresa respecto al
clima organizacional.

Cuestionario:

1. ¢Rango de edad?

. Entre 18 a 25 afos

. Entre 26 a 35 afios

. Entre 36 a 45 afos

. Entre 46 a 55 afios

. De 56 afios en adelante.

(AR v * AR v
O O O T o

2. ¢ Sexo?
¢ a. Femenino
b. Masculino
¢ c¢.Otro

<

3. ¢Hace cuanto tiempo trabaja en la empresa Marallano?
¢ a. Hace menos de un afio
b. Entre 1 a 3 afios
¢ c. Entre 3 a5 afios

<
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<

d. Entre 5 a 10 afos
e. Entre 10 a 15 afios
f. Entre 15 a 20 afios

<SS <

4. ¢Area en la que trabaja dentro de la empresa Marallano?
a. Administrativa

b. Comercial

c. Produccion

d. Logistica

e. Marketing

SO

5. ¢Considera que la organizacion le ofrece oportunidades de crecimiento personal y
laboral?
¢ a. Muy pocas veces
¢ b. Aveces
c. Siempre
d. Nunca

6. ¢Se siente motivado(a) con las actividades que desarrolla?
a. Muy poco

b. A veces

c. Casi siempre

d. Siempre

7. ¢En la empresa las obligaciones laborales son distribuidas de manera equitativa
segun el cargo?
¢ a.Poco
¢ b. Aveces
¢ c. Casi siempre
¢ d. Siempre

8. ¢En el momento de ingresar a la empresa, le realizaron la respectiva induccion?
a. A veces

b. Siempre

c. Nunca

S O O

9. ¢Antes de iniciar a desempefiar su trabajo, le fue brindado el proceso de
entrenamiento?
O a. Aveces
¢ b. Pocas veces
¢ c. Siempre
¢ d. Nunca
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10. ¢En el momento de ingresar a la empresa, se le informo sobre las instrucciones
especificas acerca de las actividades o funciones a desempefiar?

0 a. Aveces

¢ b. Pocas veces
¢ c. Siempre

¢ d. Nunca

11. ¢Considera que las areas comunes y laborales de la organizacion son seguras?

a. Muy poco

b. Poco

c. Seguras

d. Muy seguras

S O OO

12. ¢Considera que su esfuerzo y compromiso es recompensado de manera justa?

a. Es poco probable
b. Es muy probable
c. Si, lo considero

d. No, lo considero

13. ¢Existe retroalimentacidn para mejorar su desempefio laboral?

a. A veces

b. Casi siempre
c. Siempre

d. Nunca

S OO

14, ¢Las responsabilidades laborales son trasmitidas de manera clara y precisa, segun

el cargo a desempefiar?
O a. Aveces

¢ b. Casi siempre

¢ c. Siempre

¢ d. Nunca

15. ¢ Cuenta con los elementos y equipo necesario para desarrollar sus actividades

diarias?

0 a. Aveces

¢ b. Casi siempre
¢ c. Siempre

¢ d. Nunca

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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