Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 0

ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA COLONBIANA DE
EXTRUSION

EXTRUCOL S.A.

ANA MARIA PICON DUARTE

UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
FACULTAD DE PSICOLOGIA
PIEDECUESTA

2008



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 1

ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA COLONBIANA DE

EXTRUSION

EXTRUCOL S.A.

Ana Maria Picon Duarte

Trabajo de Grado: En la Modalidad de Pasantiaqqatex el titulo de psicéloga

Directora:

Ps. Johanna Garrido Pinzon

UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA

ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

FACULTAD DE PSICOLOGIA

FLORIDABLANCA

2008



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 2

NOTA DE ACEPTACION

PRESIDENTE DEL JURADO

JURADO 1

JURADO 2

Floridablanca,




Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 3



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 4

TABLA DE CONTENIDO

Pag.
RESUMEN 9
JUSTIFICACION 11
OBJETIVOS 13
CONTEXTUALIZACION DE LA INSTITUCION 14
REFERENTE CONCEPTUAL 16
METODOLOGIA: 29
Poblacion 29
Instrumento 30
Procedimiento 31
RESULTADOS 32
Demogréficos 33
A nivel general de la organizacion 35
De los microclimas 40
Plan de accion 53
DISCUSION 54

CONCLUSIONES 72



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 5

SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES 75

REFERENCIAS 78

ANEXOS 80



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

Tabla 8.

Tabla 19

Tabla 10.

Tabla 11.

Tabla 12.

Tabla 13.

Tabla 23.

Tabla 24.

Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 6

INDICE DE TABLAS
Pag.

Resultados de las dimensiones favoralblésehgeneral de la organizacion 35

Resultados de las dimensiones menos falesra nivel general
de la organizacion. 36
Resultados Cualitativos, Sugerenciasidaiétes 37
Resultados de las dimensiones favorabéssdencia 40
Resultados d dimensiones menos favor&éssdencia 41
Resultados de las dimensiones favorabléseecadeo 42
Resultados de las dimensiones menos falesran Mercadeo 43
Resultados de las dimensiones favoraldeguxamiento de Calidad 44
. Resultados de las dimensiones menosdfialesrAseguramiento de calidad 45
Resultados de las dimensiones favorabl2Ad- 46
Resultados de las dimensiones menosafalesren DAF 47
Resultados de las dimensiones favorablégoduccion 48
Resultados de las dimensiones menosafalesren Produccion 49
Resultados de las dimensiones favordtss T 50
Resultados de las dimensiones menosTaesEca 51



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 7

INDICE DE GRAFICAS

Pag.
Gréfica 1. Estadistica de la escolaridad 33
Gréfica 2. Estadistica de la edad de la poblacion 33
Grafica 3. Estadistica de Antigiiedad 34

Grafica 4. Estadistica de Género 34



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 8

INDICE DE ANEXOS

Pag.
Anexo A. Plan de Accién Global 81
Anexo B. Desarrollo del Plan De Accién 88

Anexo C. Estadistica resultados por cada departamen 100



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 9

RESUMEN

TITULO: ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
COLOMBIANA DE EXTRUSION EXTRUCOL S.A.

AUTOR: ANA MARIA PICON DUARTE
FACULTAD: Facultad de Psicologia
DIRECTOR (A): JOHANNA GARRIDO

El siguiente estudio contiene los resultados de la medicion del Clima
Organizacional realizada en Extrucol S.A. El proyecto se realizo con la aplicacion
del Instrumento Quality Values, que esta constituido por 56 factores, agrupados
en 7 categorias que son: medio ambiente, trabajo en equipo, gestion efectiva,
participacion, recompensas y reconocimientos, competencia y compromiso. Los 56
factores se evallan en una escala del 1 al 5, siendo 5 el puntaje mas altoy el 1 el
mas bajo.

Los resultados estan presentados a nivel global cualitativa y cuantitativamente, y
teniendo en cuenta los microclimas que corresponden a las diferentes
dependencias o departamentos de la empresa. De acuerdo con estos resultados
se disefio un Plan de Accion orientado hacia el mejoramiento de las categorias
con menos puntajes como el Trabajo en Equipo y la Participacion a traves de la
institucionalizacion de Grupos Primarios, ademas se propone un sistema de
incentivos basado en indicadores medibles en el que puedan participar todos los
integrantes de la organizacion, también se plantea la propuesta de realizar un
estudio de salarios a través del método de jerarquizacion, todo esto buscando
mejorar las Recompensas y los Reconocimientos de los trabajadores actualmente.

Con estas acciones y otras que se encuentran inscritas en el plan de accién se
espera que el trabajo de Clima Organizacional continGe y que los integrantes de la
Alta Direccion le otorguen el debido seguimiento. Lo importante de las fases
realizadas es que se logro obtener gran cantidad de informacion, que se encuentra
organizada y que la compafia puede utilizar para modificar los factores que
influencian negativamente las dimensiones ya mencionadas, de esta manera en
un plazo de dos afos se podria realizar otro estudio de clima organizacional que
reflejaria los avances y las mejoras de Extrucol, en todas las dimensiones.

PALABRAS CLAVES: EXTRUCOL S.A,  CLIMA  ORGANIZACIONAL,
MICROCLIMAS, QUALITY VALUES, PLAN DE ACCION.
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ABSTRACT

TITLE: ORGANIZATIONAL CLIMATE ESTUDY IN THE COLOMBIAN
EXTRUSION COMPANY EXTRUCOL S.A.

AUTHOR: ANA MARIA PICON DUARTE
FACULY: Faculty of Psychology
DIRECTOR: JOHANNA GARRIDO

The following study contains the results of the assessment organizational climate
made in Extrucol SA. The project was carried out with the implementation of the
Instrument Quality Values, which consists of 56 factors, grouped into 7 categories
that are: environment, teamwork, effective management, involvement, rewards and
recognition, competency and commitment. The 56 factors are evaluated on a scale
of 1 to 5, with 5 being the highest score and 1 the lowest

The results are presented on a global qualitative and quantitative terms, taking
into account the microclimates that correspond to the different units or
departments. Given these results to design an Action Plan aimed at improving the
scores level with less score, such as teamwork and participation, through the
establishment of primary groups. Also proposes a system of incentives based on
measurable indicators which can involve all members of the organization, and
raises the proposal for a study of wages through the method of ranking, all looking
to improve the rewards and recognition of workers today.

With these actions is expected to work in the organizational climate continue, and
that members of senior management given their proper monitoring. What is
important is that steps are taken towards obtaining large amount of information that
is organized and that the company can use to modify the factors that have a
negatively influence on the dimensions mentioned above, so over a period of two
years could be done another study organizational climate reflecting improvements
in all dimensions.

KEY WORDS: EXTRUCOL S.A, ORGANIZATIONAL CLIMATE, MICROCLIMATE,
QUALITY VALUES, PLAN OF ACTION



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 11

JUSTIFICACION

En los ultimos afos las escuelas principalméd de Negocios, han entendido después
de un largo proceso de aprendizaje la importaneogatignen las relaciones interpersonales
y las habilidades no solo técnicas sino tambiéndma® de los lideres en el éxito de las
compafias. Estas relaciones humanas o interpeesomdlinterior de una empresa o
institucion se conoce como comportamiento orgaionad, que en otras palabras Robbins
(1998 p. 7), define como: “un campo de estudio quesstiga el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura tienen sobrecomportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar tabconiento al mejoramiento de la eficacia
de la organizacion.” Este comportamiento a su wa eelacionado, con el empleo, los
indices de rotacion, el ausentismo, la productivigal rendimiento de los empleados y el

de la alta direccion.

Son muchas las discusiones que se han emabtadrespecto a los componentes del
comportamiento organizacional. EI comUn acuerderssuentra frente a los siguientes
elementos: “el comportamiento del lider y el podar,comunicacion interpersonal, la
estructura de grupo y sus procesos, el aprendipgjgrocesos de cambio el conflicto, el
disefio del trabajo, la tension en el trabajo ydttwd de desarrollo y la percepcion.”

(Robbins, 1998 p. 9).

Un acercamiento a todos estos elementosaselee obtiene a través de los estudios de
clima organizacional, teniendo en cuenta que lcomamte en este tipo de investigaciones

es conocer las percepciones que tienen los praggdeados de su ambiente laboral a
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través de factores o variables medibles como akjuh® los que se mencionaron

anteriormente.

De la misma forma como el conocimiento y la coanpion del comportamiento de los
empleados para la alta direccion es fundamentapqgpcionar un ambiente satisfactorio a
los trabajadores se convierte en una herramientaoptial para obtener mejores
resultados. Se sabe que un buen clima laborat tiera afectacion positiva directa en
cualquier trabajador. Es asi como un excelente emtdbihace que mejore notablemente el
desempefio de los empleados su motivacion y su geoioiu en el trabajo.
Particularmente este proyecto en Extrucol surge lponecesidad de continuar con la
institucionalizacion de la cultura organizacionknpeada por la empresa a inicios del afio
2008. A través de este estudio se pretende coetaeentos que también hacen parte de la
cultura organizacional, teniendo en cuenta que reicipal objetivo es encontrar las
acciones pertinentes para alcanzar la cultural,id®& empleados mas satisfechos y

productivos.

Con lo mencionado hasta el momento se pued#r @mtonces que el clima
organizacional hace parte del comportamiento drgaional y que ademas refleja la
cultura de las empresas reuniendo las caractadddie personalidad del sistema social que
son producidas y percibidas por los mismos traloages] y son expresadas a través de la

participacion, motivacion, satisfaccion y la efieaen el trabajo.

Por ende un estudio de clima laboral no seoeva modificar elementos estructurales y

organizacionales, sino que pretende mejorar fastanay particulares, como son: los
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patrones en la comunicacion, el estilo de lideradgodisminucion de conflictos, la

responsabilidad, la identidad y el compromiso @arbanizacion.

La modificaciébn de los elementos estructuralesrganizacionales es lo que hace
necesaria la medicion del clima organizacionahtdrior de la compafia, solo a través de
estas mediciones es que se puede obtener unaredtfiade las dimensiones del clima que
para el presente estudio fueron: el medio ambiehteabajo en equipo, la gestion efectiva,

la participacion, las recompensas y los reconocitog la competencia y el compromiso.

Por otra parte este tipo de proyecto le da wsion global a los directivos de la
compafia, a partir de estos ellos pueden encaitesinativas que les permitirdn mejorar el
trabajo de sus empleados y lograr la excelenc@ada uno de los procesos que se llevan a
cabo en la organizacion. El fundamento de est& clagproyectos radica en la necesidad de
acoger las mejores practicas organizacionalesagugdrmita tener empleados satisfechos y
lograr marcar una diferencia con otras empresasd#ho, sector en cuanto a la calidad

del servicio, sus productos y su talento humano.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Medir el clima organizacional de Extrucol, cgrfin de disefiar estrategias encaminadas

a la intervencion para el mejoramiento de sus @ionies laborales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
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Aplicar el instrumento de Clima Laboral a tosbajadores de Extrucol que ingresaron a

los centros de costos hasta el mes mayo de 2008.

Analizar y socializar los resultados obtenidosalaplicacion del instrumento de Clima

Laboral; tanto a nivel general, como especificacfotlimas).

Disefiar un plan de accidn para su respectivo adgay para el mejoramiento de las

dimensiones trabajadas en la medicion del climaroegcional.

CONTEXTUALIZACION DE LA INSTITUCION

Extrucol esta ubicada en el parque Industkal, 3 via a Chimita. Esta empresa surge
por la necesidad de abastecer al sector gasifebdeias de polietileno a nivel regional y

nacional.

El proyecto fue impulsado por el grupo téonjycdirectivo de Gas Natural del Oriente
el cual logro vincular a diferentes empresas defosegas, haciendo que el 10 de julio de
1987 se conformara mediante un acta de intenei@odiedad anonima, COLOMBIANA
DE EXTRUSION S.A, EXTRUCOL. Finalmente el 10 deidimobre del mismo afio se

formaliza la conformacién de EXTRUCOL S.A.

Desde su constitucion la empresa se ha empefiadatisfacer a sus clientes y en
ofrecer productos de excelente calidad y certibsadEn el afio 1994 esta empresa recibe la
certificacion de aseguramiento de calidad NTC- EBID1, convirtiéndose en la primera

empresa del oriente Colombiano en recibir estdficadtion y la nimero 18 en el pais.
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No conformandose con esta certificacion EXTRILGe dedica a mejorar su producto
para ofrecer cada dia tubos de polietileno de nugjlidad, eficientes y confiables, gracias

a este esfuerzo se hace acreedor del sello I&QN/Togra certificar su laboratorio.

Hoy en dia lanisiébnde la empresa es la fabricacion y comercializad@ tuberias y
accesorios de polietileno y productos complemerdanireciendo soluciones alternativas
no solo para el sector gasifero, sino para el s@utlustrial y de infraestructura, de esta
manera pretende consolidarse como una de lasesaanpresas del pais distribuidoras de
tuberias en polietileno. Y swision es que para el 2010 debe proyectarse con sedes en

otros lugares dentro y fuera del pais, producienderias de mayores diametros.

Actualmente en lo que se refiere a los praxeko gestion y estructura jerarquica la
compafia esta organizada bajo una estructura linemldecir posee la clasica estructura
organizacional, en la cual existe un presidentegndel cual se desprende las diferentes
areas, cada una con su respectivo jefe. Existeocdepartamentos principalmente, uno de
mercadeo y ventas, otro administrativo y finangiana area técnica, y otra area de

aseguramiento y calidad.

Extrucol se encuentra en un periodo de faraliento de los procesos de Gestion
Humana a través del empoderamiento de la coordimade Recursos Humanos que
actualmente esta focalizada en la gestion de reoderios empleados y de lo concerniente

a la salud ocupacional.

Por lo tanto el rol del psicélogo en la orgacion es aportar para la reactivacion de los

procesos del Talento Humano comprometiéndose aqolitica integrada gestion de la
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empresa la cual quieres a través de la culturan@aeidn, lograr comprometer a su gente a
desarrollar procesos dindmicos, rentables que fsrnofrecer productos y servicios
orientados a crear y satisfacer las necesidaddssdelientes actuales y potenciales y
superar las expectativas de los accionistas, nzaimel impacto ambiental y garantizar
condiciones laborales seguras, en correspondeanidacespecificacion legal a través del

mejoramiento continuo y el logro de los objetiviezados.

El estudio del clima organizacional aqui p@aio promueve el cumplimiento de esta
politica, a través de la definicién clara de vdgalmedibles como el liderazgo, el trabajo
en equipo, las recompensas y reconocimientos yofapetencia indispensables para
obtener la satisfaccion de los trabajadores y mole ecomprometer a sus trabajadores

logrando productos de mejor calidad y con mendasfa incumplimiento de los procesos.

REFERENTE CONCEPTUAL

A medida que avanza el tiempo Yy la induss@ muchos las personas que quieren
descubrir cuéles son los secretos para que unaesanpea exitosa, una de las claves mas
importantes se ha encontrado en el estudio denéaniica de las relaciones interpersonales.
La dinamica o el funcionamiento de la interacciGmina en una organizacion esta basada
en cuatro componentes principalmente: los individulms grupos la estructura, la
tecnologia y los medios. Bajo estos componentepugele entender el concepto de

Comportamiento Organizacional (CO).
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El CO entonces se puede definir como:

El estudio y la aplicacion de conocimientos relzi a la manera en que las personas
actian dentro de las organizaciones. Se trata @@emamienta humana para beneficio de
las personas y se aplica de un modo general anlducta de personas en toda clase de
organizaciones. Siendo elementos claves las mp&sgoorque se relnen para alcanzar un
objetivo, bajo algun tipo de estructura. Las peasotambién utilizan la tecnologia para
alcanzar el trabajo que proponen. Estos elememetmben la influencia de un ambiente

externo que a su vez influye en la organizaciéavi®(1995).

Robbins (1998 p. 7), define al CO como: “un pangue investiga el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura tienen sobrecomportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar tabconiento al mejoramiento de la eficacia

de la organizacion.”

El comportamiento organizacional pretendealiesr los gerentes a comprender la razén
del comportamiento de los trabajadores como un yaalm como un ente individualizado y
reducido a su cerebro. Bajo este entendimientolitteres podran tomar las mejores
decisiones que no solo afectaran positivamente emaresa, sino las consecuencias se

extenderan hacia otros sistemas sociales de losapeeparte cualquier ser humano.

Son muchas las discusiones que se han gesémdqgoder llegar a un acuerdo de los
componentes del comportamiento organizacionalpemlie se ha logrando coincidir son:
“la motivacion, el comportamiento del lider y eldgo, la comunicacion interpersonal, la

estructura d grupo y sus procesos, el aprendilaggtitud de desarrollo y la percepcion,
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los procesos de cambio, el conflicto, el disefio tdmbajo y la tension en el trabajo.”

(Robbins 1998 p. 9)

Teniendo en cuenta los anteriores elemenwgédoentes pueden producir efectos que
tienen implicaciones en la reduccion del ausemtjsen el bienestar de los empleados, en
el moldeamiento del comportamiento, en la discgpliel empleado, en el desarrollo de
programas de entrenamiento y en la satisfacciétoslempleados. Estos elementos se
convierten fundamentales en la gestion humanaderfganizaciones, por el al hablar de
CO, se hace referencia a todos los procesos qulgu@ra empresa con areas o

departamentos de talento humano deben estar iadiasesn desarrollar.

Este ultimo elemento resulta ser importanteapal objeto de este estudio. “La
satisfaccidon en el trabajo es ese conjunto dersimtios favorables o desfavorables con los
gue los empleado percibe su trabajo.” (Davis 19%®n estos sentimientos los que
predicen el comportamiento de los individuos enestorno laboral, por esta razén es
importante que los gerentes se interesen en conaakss son los componentes del trabajo
y de la organizacidbn que producen sentimientostivela de placer o dolor en los
individuos. Dichos sentimientos no son creados hagnsamientos objetivos, sino

percepciones.

La percepcion es un “proceso por el cual fafividuos organizan e interpretan sus
impresiones sensoriales a fin de darles signifiado ambiente.” (Robbins 1998, p.90), es

en la percepcion de lo que es la realidad queasa &l comportamiento de las personas, y



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 19

la forma de percibir el mundo es lo que realmembporta en el comportamiento

organizacional.

Diferentes variables influyen en la percepaide tienen los empleados de su ambiente
laboral, estas percepcion hasta cierto punto distdas de caracteristicas personales, que se
mezclan con las caracteristicas que posee la aagadin. Estas percepciones pueden ser
medibles o cuantificables si se convierten en fastque puedan ser valorados. Lo anterior

es lo que se pretende realizar cuando se hab&ardedicion del clima organizacional.

El clima organizacional entonces puede entsedsomo:

“el ambiente propio de la organizacion prodacy percibido por el individuo. De
acuerdo con las condiciones que encuentra en swegwade interaccion social y en la
estructura organizacional, el cual se expresa oralMes que orientan su creencia,
percepcién, grado de participacion y actitud, deiteando su motivacion,

comportamientos, satisfaccion y nivel de eficieraieel trabajo.” (Méndez 1985)

Por otra lado el clima se puede ver como slitado, de los efectos, subjetivos del
sistema formal, el estilo informal de los admiradtres, y de otros factores ambientales
importantes sobre las actividades, creencias, emlgr motivacion de las personas que

trabajan en una organizacion dada” (Méndez 2002).

Segun Poole y Mcpee “el clima es el resuli@deltas experiencias de las personas en un
ambiente (se integran aspectos objetivos y subgtide acuerdo con su estructura (normas

y recursos de la organizacion) y las relacionesedos individuos y grupos.”
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El clima organizacional entonces se coneiert una parte fundamental del sistema
social que constituye una compafiia, ya que alzarkdise puede comprender la compleja
red de relaciones humanas que estdn en continl@adoion afectando directa
indirectamente el comportamiento de todas lasopess que hacen parte de la

organizacion.

Es asi como a través de su estudio se pueelenilear la forma en la que un individuo
percibe la organizacién en general, su trabajoresulimiento, su productividad y su

satisfaccion.

Ademés el Clima Organizacional puede ayud&rsaindividuos a buscar realizar su
labor de la mejor manera Jiménez (2007) argumargdas funciones del clima al interior
de la organizacion permiten desarrollar en el sud forma mas libre y acertada, todo el
potencial que éste tenga y aprovecharlo en beaafecia empresa.

Entre otras funciones del clima esta el inganta los trabajadores a la participacion, al
compromiso Yy a la aparicion de actitudes favosalele la resolucion de conflictos vy el
trabajo en equipo.

Por otra parte el clima organizacional ejeure influencia importante y ayuda a
visualizar claramente los componentes de la Culuganizacional.

Es sabido que las organizaciones, de la mifonama que las personas tienen
necesidades que las llevan a desempefar un ral,saafluenciada por impulsos grupales
e individuales, que conlleva a la existencia de sistema social con un ambiente

organizacional particular que esta en continuo damylinamismo- Este ambiente interno
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de la organizacion es construido por las personasatii trabajan y depende de la cultura

organizacional.

La cultura organizacional viene a ser esewunj de normas, valores, creencias que
comparten todos los miembros y que es definidaed&slinicios de cualquier compafiia
por la alta direccion. De la misma forma que latwal de una sociedad moldea los
comportamientos de los seres humanos, a travéigetlendes practicas, pautas de crianza y
patrones de conducta, lo hacen las organizaciamestc cultura, por esta razén esta sirve
como un mecanismo que retiene al personal que btpptarse al sistema. De esta forma
todos los integrantes de la compafiia empiezan gpamimy a perpetuar valores,
percepciones y formas de interactuar, que se vBejagas en la medicion Clima

Organizacional.

La encuesta de clima organizacional resulta rsey util para la gestion de las
organizaciones. Es recomendable que se suminigigeteabajadores en varios periodos de

tiempo para observar su evolucion.

Para que los resultados que se obtengan sefiabtes se debe garantizar la privacidad
de los resultados a cada participante, por estanras preferible que la evaluacién la

realice una persona externa a la organizacion.

Los mas importante en este tipo de estudiogue se debe “hacer algo”, después de
obtener los resultados, de esta forma se garalatiparticipacion de los empleados en

posteriores encuestas.
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Es fundamental tener en cuenta que “la ewdnadel clima organizacional es una
herramienta muy util que ayuda a contar con unmdisiico del ambiente interno en cada
una de las oficinas, en sus tres niveles: opegtimandos medios y directivo, ademas
permite detectar areas fuertes y débiles en tésrdecclima para posteriormente planificar

y ejecutar acciones que lleven a la construccidmndeempresa exitosa.” (Alles 2005).

Entre los beneficios que ofrece la encuestalidea organizacional se encuentra el
conocimiento de la satisfaccion general del empleades revela los sentimientos del
trabajador hacia su trabajo. Ademas se obtiene emefizio importante en cuanto a la
comunicacion, en la medida en la que los empleadi&ntan la encuesta y sus resultados,
“la comunicacion ascendente es particularmentetifena cuando se alienta a los
empleados a comentar lo que piensan, en lugar despmoplemente respondan a las
preguntas sobre los temas que son importantesi@aerencia”. (Davis 1995). También
puede ocurrir un mejoramiento en las actitudesaemddida en la que el trabajador logre
desahogarse y perciba la encuesta como una foritaageie la gerencia se preocupa por su
bienestar. Las necesidades de capacitacion tarebé&en aparecer en este tipo de estudios,
tanto las particulares como las que necesitanefes,jen la medida en la que estos se les
deje opinar acerca de la supervision y la gesti@rgaliza su jefe directo. En este tipo de
medicion suelen aparecer comentarios de los engdeadtos cobran gran valor para la
gerencia pues tienen un mayor impacto, porque tnauesiconvenientes aparentemente

pequefios pero afectan significativamente el desémpe

El instrumento que aqui se propone pdetéos principios del enfoque integral del

Clima Organizacional puesto que relune la percepdnatividuo, organizacién y la
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interaccion entre estos dos componentes y est&ddama las siguientes suposiciones:
Cuidado del empleado como Gestor: las organizesi@on exitosas por la calidad del
trabajo de sus empleados, por esto es necesariemuas diferentes compafias se
eliminen las barreras que le impidan al trabajesortirse satisfecho con su desempefio.
Respeto a la dignidad de los trabajadores y arailsilidad de los seres humanos: todos
los seres humanos tienen necesidades laboralesapasiue deben ser suplidas por la
empresa de la que son miembros, por esta razonuesdeber fundamental de las
organizaciones proporcionar a sus trabajadoremmbiente seguro y saludable para que
de esta manera se obtengan niveles mas altosnderamiso iniciativa y desempefio,
procurando de esta manera un ambiente mas Progluativadable y con bajos niveles de
rotacion. Comprension completa del negocio: egFlimento no pretende ser utdpico en
la medicion del clima organizacional, los factorpge aqui se miden son herramientas
importantes para optimizar el desempefio. OptimiwagiMejoramiento: el aumento de los
niveles de eficiencia y el mejoramiento continuohs@ convertido en cotidianas en el
mundo organizacional, por esta razon estos doseekas hacen parte de la medicion
teniendo en cuenta que estos son dos factoreseahen gestar presentes en el trabajo de
todos los empleados. Motivacion y Compromiso: &ésade esta evaluacion se podran
detectar las areas del comportamiento humano g esendo influenciadas por el

entorno laboral y que hacen generar altos nivddawotivacion y compromiso.

Teniendo en cuenta estos principios se aborsiate componentes del clima

organizacional, que son: Medio Ambiente, Trabajo Equipo, Gestion Efectiva,
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Participacién Organizacional, Recompensa y Recamiento, Competencia y Compromiso

con la organizacion.

La dimensién denedio ambientengloba varios elementos que desde la psicolagia s
importantes para lograr el 6ptimo desempefio deralmajador en su entorno laboral.
Garantizar la seguridad fisca de los trabajadoresaeés de la implementacion de
programas de salud ocupacional que conlleven @&angla prevenir los riesgos que tienen
los miembros de las organizaciones, es hoy enmiada las principales funciones de las
areas de recursos humanos. Dentro de estos riggg@e analizan se encuentran diferentes
elementos como: los implementos de seguridad neogspara prevenir accidentes y
proporcionar un espacio fisico seguro, el tamafdudar de trabajo, el orden y el aseo, la
cantidad suficiente de recursos para realiz&abhjo, el mantenimiento y la sustitucion

de los equipos cuando sea necesario y el estré@alab

La dimension dfrabajo en Equipcconsiste en la medicion de la existencia de un
ambiente propicio por parte de los supervisorgaes del apoyo, el acompafiamiento y la
creacion de una cultura organizacional que promu&vaooperacion, la confianza y la
compatibilidad. Por otra parte debe existir unaidéal en los roles que desempeiia cada
miembro del equipo, de esta manera actuaran voiamante cumpliendo los requisitos de
trabajo, sin esperar que alguien los dirija o lagesvise. En esto sentido ellos asumen la
responsabilidad de los actos y se comprometenwcequpo de trabajo teniendo en cuenta

gue un error en su trabajo afecta o deteriorabt@tgnte el trabajo de los demas.
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Los gerentes encargados de los equipos dehear Ique los trabajadores no pierdan de
vista el objetivo global, sin embargo cuando exigteeferencias, poca equidad, diferencias
en las politicas de reconocimientos, falenciasosrpfocedimientos, se tiende a motivar el
trabajo individual, desalentando el trabajo en pgui Para contrarrestar estos
inconvenientes es posible que los gerentes plametas de orden superior en las que se
haga necesaria la participacion de dos o mas pessmm tareas definidas y en donde solo
se puede alcanzar el objetivo si unen varias po®si, de esta manera se concentra la

atencion, se unifican los esfuerzos y se estinauthesion del equipo.

Un elemento que también puede gestionar éadaleccion para favorecer el trabajo en
equipo es la implementacion de premios o reconecitos que involucren a todo el
equipo cuando sea innovador y cumpla con losiobget

Como se puede ver una de las funciones pdlaspde los jefes es propiciar espacios
gue promuevan el trabajo en grupo y la toma desems acertadas en equipo, dentro de
la prueba de Clima Organizacional basicamente s$édyeefectiva de los jefes es medida

teniendo en cuenta estas tres habilidades.

Habilidades Técnicasse refiere al nivel de conocimiento que debe teada lider para
supervisar a su equipo de trabajélabilidad Humanaes la capacidad para trabajar con
personas, todos los lideres deben tener la hadhipdea manejar a su personal eficazmente.
Habilidad Conceptual: “es la capacidad para pensar en términos de w&delarcos de
referencia y relaciones amplias, como en los plaststégicos de largo plazo. Se torna

cada vez mas importante en los puestos gerensigbesiores.” (Robbins 1998)



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 26

Teniendo en cuenta lo anterior, los Bdegue promueven la credibilidad, son
capaces de consultar e involucrar a los colaboeadem la toma de decisiones. Con esto se
logra crear un sentido de responsabilidad y compmren las actividades del grupo.
Partiendo de esta idea se puede definimpdaticipacion como: “el involucramiento
psicolégico de las personas en situaciones dejor&maequipo que las estimulan que las
estimulan a contribuir a la obtenciébn de las met&s equipo y a compartir la

responsabilidad de estas.” (Davis 1995).

La participacion también responde a las ndedsis individuales de los seres humanos
tales como el reconocimiento y el status a nivghoizativo, por esto se considera como
una fuerza motivacional, efectiva de la misma forouze lasrecompensas y los

reconocimientos

Durante el desarrollo de este estudio lo qudesea conocer es la satisfaccion de los
trabajadores con respecto al salario que recibda Brayoria de las ocasiones las personas
miden su satisfaccion bajo tres referencias: “lasldos de otras personas en otros
compaifias, los sueldos de otras personas en laangempafiia y sus propios sueldos
comparados con sus respectivos desempefo”. (Ndtsitlo cpor Morales (2005). La
percepcion de remuneracion desempefio logra inflaerel estado de animo de los
trabajadores, cuando estos cuentan con una saaeqoerciben es justo, su estado de

animo sera bueno y favorable para su microclimbambiente de la organizacion.

Una forma de recompensar a los trabajadorestes/és de la creacion de sistemas de

incentivos, estos se convierten en un sistema doodgue estan en total coherencia con la
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mision, vision y estrategia de la organizacionpskeben estar integrados a los procesos de

gestion del talento humano.

La siguiente dimensién del clima es dampetenciaestd dentro de la prueba es
entendida a través de factores que pretenden nadpercepcion de los individuos en
cuanto a las habilidades que poseen para deserspegi@ctivamente en el cargo y la
preocupacioén por parte de la organizacién de ctgvagidesarrollar continuamente las
habilidades, teniendo en cuenta que uno de lopitys de la Gestibn Humana debe ser la
capacitacion que promueva el desarrollo organipatjen todos los niveles jerarquicos y
en toda la poblacion organizacional. Institucioneso Great Place to Work ven en la
capacitacion la mejor practica para demostrar tespacia los colaboradores. Ademas
debe entenderse este proceso como un beneficimlda dia pues, suministrandolo de
forma adecuada y teniendo en cuenta las necesidades trabajadores, esta de la misma

forma que es un gasto para la organizacion se eda\en una inversion.

Por ultimo en la prueba se evalla la dimensgi@rcompromiso se entiende como el
grado en el que un empleado se identifica con Igarozacion. Algunas de las
investigaciones realizadas de clima organizacicoglieren que el compromiso lleva a

niveles mas bajo de ausentismo y rotacion.

Herndndez (2004) Conceptualiza el compromisonac la “adhesion psicoldgica
individual a la organizacién, incluyendo un sentifoinvolucramiento en el trabajo, lealtad

y una creencia en los valores organizacionales.”
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O’Reilly, encontré tres formas en las que puexistir compromiso al interior de una
organizacion, la primera forma es la de compla@equie ocurre un personas que se dejan
influenciar por otros para obtener un beneficiosegunda forma es la de identificacion en
donde el individuo no solo se deja llevar si nopéada influencia con el fin de tener
relaciones satisfactorias y autodefinicion, y lecéea forma es la de internalizacion en
donde el individuo encuentra congruencia total losnobjetivos de la organizacion y los
personales. La forma ideal de compromiso es dé&t@auporque existe una total alineacion
de los dos tipo de objetivos, lo que genera un aderb sentido de pertenencia y

responsabilidad de los individuos en su ambienteathajo.

Como se puede analizar cada uno de los compeme dimensiones del clima reflejan
de cierta forma el concepto sistémico del que haeete las organizaciones y por ende el
ambiente laboral de las mismas, puesto que cadgppante esta entrelazado o
relacionado directa o indirectamente con los deynaa cambio en uno de ellos ya sea
favorable o desfavorable tiene una influencia eto@d y en cada uno de los componentes.
Uno de las principales funciones del clima es léddatificar esta afectaciones positivas o
negativas, sin embargo esta identificacion debscérader el diagnostico, generando
alternativas de solucion y acciones que promueVvanegramiento de los aspectos que
reflejan componentes negativos del clima. La Gfdcena de realizar estudios de Clima
Organizacional exitosos es generando alternatieasaducion y ejecutandolas, de esta
manera se obtiene la credibilidad de los trabagslen posteriores estudios y realmente se
logra hacer un avance en todo lo relacionado cages$dion del talento humano al interior

de una organizacion.
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METODOLOGIA

Poblacion: Empleados de Extrucol S.A. con maation a termino indefinido que

ingresaron a los centros de costos hasta el mes dea®008.

Muestra: 63 trabajadores, distribuidos en departamentos de la siguiente manera:

Departamento de presidencia: La President @®empariia, 2 auxiliares, el Director
Administrativo y Financiero, el Director Técnico,l Gefe del departamento de
Aseguramiento de Calidad y los 3 jefes del Depatdmnde Mercadeo y Ventas. Total 6
funcionarios.

Departamento Administrativo y Financiero: camgto sin incluir al Director del
departamento por: el area de contabilidad (3 pasgarel area de tesoreria (2 personas), 1
persona en la coordinacion de Recurso Humano,sbparen la coordinacion de comercio
exterior, 1 auxiliar de sistemas, 1 auxiliar déetsxia y 1 mensajero y 1 secretaria del
departamento. Total: 11 personas.

Departamento de Aseguramiento de Calidad: cestp por dos areas, 3 personas en el
laboratorio y 1 persona como coordinadora del oegdiministrativo de documentos CAD.
Total: 4 personas.

Departamento de Mercadeo y Ventas: esta costgoper tres lineas y se encuentra de la
siguiente manera: 2 auxiliares de la linea gasuXliares de la linea acueducto, dos
ejecutivos de ventas de la linea de acueducto yaumdiar de la linea de proyectos

especiales. Total: 7 personas sin incluir a lassjele cada linea.
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Area Técnica compuesta sin incluir al Direatier Area por: estan distribuidos de la
siguiente manera: 1 secretaria del area, 1 Coatdinde Produccion y un coordinador de
Mantenimiento, 1 jefe de Almacén y Despachos yx2liates.

Area de Produccion: esta compuesta por 2@&pass

El 60% de los trabajadores cuenta con ungisdad de mas 10 afios y el porcentaje
restante cuenta con una antigiedad maxima des2 Biicuanto al género los trabajadores
estan distribuidos de la siguiente manera: 30%g&8)mujeres y el 70% son hombres.

En Extrucol el maximo nivel de escolaridad responde a Universitario con
Especializacion, en este nivel esta ubicado el &% muestra, el 9.5% de la poblacion es
Profesional, el 12% es estudiante universitario, 18 se encuentra en el nivel de
Tecndlogo, el 26% de la muestra son Técnicos siest el nivel en donde se encuentra
ubicada la mayoria de la poblacion participante.1B% es Bachiller y el 3% no ha
terminado su Bachillerato.

El porcentaje de edades esta distribuido diglaiente manera: el 23% se encuentra en
un rango de edad entre los 18 a los 25, el 33% daikstra esta ubicada en el rango desde
los 26 a los 35, el 23% se encuentran entre |oai86 y los 50 afios, y solo un 6% de la
poblacion participante tiene mas de 50 afios.

Instrumento: se utilizé el cuestionario Quality Values para rzedicion, este
instrumento posee 56 factores, agrupados en 7aréegara ser evaluadas, las cuales son:
Medio Ambiente que hace referencia al entorno dislel individuo, Trabajo en Equipo
gue se refiere al grado en el que los trabajadoeesben la existencia de cooperacion,
colaboracion entre grupos. La Gestion Efectiva epsdla el liderazgo ejercido por la alta

direccion y los jefes inmediatos. La Participacigue mide el grado en que los jefes
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permiten la contribucién de los empleados paraofaat de decisiones que involucran
directamente a su departamento o0 a su puesto t@jdraLas Recompensas y
Reconocimientos que evallan si la empresa prenbaesl desempefio de los trabajadores
y si estos reciben un pago justo por los servipiestados a la compafia. La Competencia:
la cual mide si el trabajador percibe que tienehislidades necesarias para desempenarse
efectivamente en su cargo y ademas si la emprespreseeupa por capacitarlo y
proporcionarle los conocimientos necesarios paadize su trabajo. Y por ultimo El
Compromiso que evalla el grado en el que los eadpkese sienten parte de la empresa y
estan dispuestos a poner un esfuerzo adicional l|war a cabo su trabajo, ademas

pretende medir la satisfaccion del trabajador etnatiajo actual y en la organizacion.

El instrumento cuenta con un espacio en doodetrabajadores pueden incluir
sugerencias u observaciones adicionales, por @zba ftos resultados se presentan a nivel
Cualitativo y Cuantitativo. La escala de califigatide la prueba es del 1 a 5, siendo el uno
equivalente a Totalmente en Desacuerdo y el 5 abpnte al Totalmente de Acuerdo.

Procedimientoel proyecto se realizé a través del desarrollddases.

Fase N° 1: Aplicacion del instrumento de Cli@r@anizacional a todos los trabajadores
de Extrucol, acompafado de un taller cuyo objgtiwmocipal fue el de informar a todos los

participantes del estudio para garantizar el éetta medicion Duracion: 4 semanas.

Fase N° 2: Analisis e interpretacide los datos obtenidos en la medicién, teniendo en
cuenta el resultado general del Clima Organizatioasi como también los datos hallados

en los microclimas; es decir en las 6 areas deuEoitr Departamento de Presidencia,
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Departamento Administrativo y Financiero, Departatoede Aseguramiento de Calidad,

Area Técnica y Area de Produccion.

Fase N° 3 Socializaciba cada uno de los integrantes de las areas dejotraba
(microclimas), con el fin de dar a conocer los ltaslos encontrados; asi como también de

realizar la respectiva confirmacion de la inforndacobtenidas en el instrumento.

Fase N° 4Disefio del plan de accion y presentacion del mibogrando el aval de la
Alta Direccion para su aprobacion y puesta en nagrghrantizando la adquisicién de los

recursos necesarios para su respectivo desarrollo.

Fase N° 5: Ejecucion del plan de accion daswlelesarrollan las acciones prioritarias

propuestas en el plan de accion hasta el térmita plesantia.

RESULTADOS GLOBALES DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANACIONAL

A continuacion, se presentan los resultaddenidos por medio del instrumento de
medicion del clima organizacional, en donde se emedpreciar cuatro momentos:
Primero los resultados demogréficos, en relacigareero, edad, escolaridad, antigtiedad y
nivel jerarquico de la poblacion. Segundo la médi@deneral del clima laboral de Extrucol
a nivel cuantitativo y cualitativo. Tercero la geatacion de los resultados por
dependencias (microclimas) a nivel cuantitativouglitativo; y finalmente, se expone el
plan de accién, en donde se pueden observar faseggas disefiadas; tanto a nivel general,

como para cada una de las areas que conforma |zaéiden
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DATOS DEMOGRAFICOS

Niveles de Escolaridad

Bachill | Bachill | Tecnic | Tecnol| Estudi |Profes | Especi
erato er o ogo | ante

Il Serie1 1 11 17 12 8

Figura 1. Niveles de Escolaridad de Extrucol. S.A.

Edades de la Poblacion

Il Seriel 23 21 15

Figura 2. Rango de edades de Extrucol S.A.
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Antigliedad
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|ISerles1

Figura 3. Promedio de Antigliedad en Extrucol S.A.
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Figura 4. Promedio de edades en Extrucol S.A.
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RESULTADOS CUANTITATIVOS DE LA MEDICION GLOBAL DELCLIMA

Media Global: 3.92

ORGANIZACIONAL

Dimensiones favorableGlima Organizacional Global

Tabla 1. Dimensiones Favorables del Clima Global.

35

DIMENSIONES ITEMS
Compromiso PUNTAJE| NO. DESCRIPCION DEL ITEM
4.75 4.8 52 Me gusta trabajar en esta organizacion.

4.8 54 Considero que cuento con una buena ética
laboral.

4.73 49 Estoy dispuesto a poner un esfuerzo
adicional para desempefiarme en | la
organizacion.

Competencia 4.53 44 Tengo las habilidades que considero mas
importantes para realizar mi trabajo
4.25 eficientemente.
4.52 45 Mi trabajo es acorde con mis habilidades.

Observaciones Dimensiones Favorables: la dimergidrnos puntajes mas altos en la

medicion a nivel global y en los microclimas esléacompromiso, lo que da cuenta de una

gestion efectiva de los lideres de la organizagidéde las politicas acertadas para el

funcionamiento exitoso de la organizacion. Por ptgte la evaluacion da cuenta que la

compafia posee trabajadores talentosos, con ldglhdbs necesarias para desempefiarse
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en el puesto de trabajo, lo que disminuye los esrgraumenta la calidad del producto y el

cumplimiento de los procedimientos que se gesti@ahamterior de la organizacion.

Dimensiones para Intervenir

Tabla 2. Dimensiones para Mejorar del Clima Global

DIMENSIONES ITEMS
Recompensas 'y | PUNTAJE| NO. DESCRIPCION DEL ITEM
Reconocimientos
395 2.85 36 Recibo la remuneracion justa por mi
' trabajo.
2.9 33 Mi organizacion reconoce mi contribucion

cuando los objetivos y metas se cumplen|.

Participacion 3.06 32 | Se lo que esta sucediendo en otros lugares
de mi organizacion.

3.11 31 Mi organizacion es sensible con mi
necesidades individuales.

S

Observaciones Dimensiones a Intervenir: edbasdimensiones, se muestran a lo largo
del estudio como las que ameritan con urgenciarvieteion. Las recompensas Yy
reconocimientos se han visto opacadas por el ngst®ma de compensacion variable al
gue tienen acceso Unicamente los integrantes a@eldireccion y algunos mandos medios
cuando las metas y objetivos se cumplen, por atriz e percepcion de estar recibiendo un
salario que no es justo, tiene una tendencia daafée equidad interna con la que es
recomendable que cuenten todas las organizacibagmrticipacion de los trabajadores se

esta viendo afectada de igual manera por la padsede pocos beneficios o la ausencia de
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los mismos, lo que conlleva a tener trabajadoresoseatisfechos y con poca motivacion
para realizar las actividades diarias, esto norguiecir que la empresa no le ofrece
beneficios a los empleados es solo que la impleangmt del sistema de reconocimientos
ha dejado en la sombra los incentivos que a trdedss afios ha ofrecido la compafia a

sus trabajadores.

RESULTADOS CUALITATIVOS: Observaciones Generales

Tabla 3. Sugerencias Adicionales

Componente
Dimension organizacional | Categorizacion Dependencia | frecuers
Condiciones
fisicas del lugar
de trabajo.
Creacion de
oficina, Area de
Mantenimiento. | Area Técnica 1
Ampliacién del
lugar actual de | Aseguramiento de
trabajo. Calidad 3
Mercadeo y
Ventas 2
Limpieza del
Lugar de Trabajo| Mercadeo y
y de la Empresa | Ventas 1
Medio Ambiente Produccion 2
Desarrollo de una
Actitud
Preventiva en el
area
Mantenimiento |administrativa y
Preventivo de produccion Presidencia 1
Produccion 3
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Componente
Dimension organizacional | Categorizacion Dependencia | frecuera
Mejorz_:\r el Mercadeo y
Trabajo en Ventas )
Cohesién Grupal Equipo
Produccion 1
Desatrrollar
Actividades con Presidencia 1
las que cada
departamento se Aseguramiento de
compromete. Calidad 2
Organizar
Cumplimiento de| actividades con ¢l  Mercadeo y
Cronogramas |equipo de trabajg. Ventas 1
Planificar las
3 actividades con Presidencia 1
Creacion de |los grupos de
Comités trabajo
Aseguramiento de
Trabajo en Equipp Calidad 1
Disminuir la
Fortalecer la |repeticion de
Imagen de lider | errores. Presidencia 1
Fomentar una
politica del buen
Buen trato hacialtrato de los jefes
todos los hacia los
Gestion Efectiva| trabajadores. |colaboradores. Produccién 3
Mejorar la Aseguramiento de¢
comunicacion en Calidad 2
Involucramiento |toda la
Participacion |de los trabajadorg®rganizacion Presidencia 1
Produccion 3
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Componente
Dimension organizacional | Categorizacion Dependencia | frecuerg
Valorar el aporte . .
de cada persona|Presidencia Z
en el Aseguramiento d¢
Reconocimiento| cumplimiento de Calidad 3
del trabajo bien |las metas de la
hecho organizacion DAF 3
Area Técnica 1
Produccion 1
Recompensas DAF 1
Reconocimientoq Realizar un Aseguramiento deé
Equidad en los | estudio de Calidad 2
Salarios salarios
Mercadeo y
Ventas 3
Produccion 2
Valorar las
habilidades de log
Promociones |trabajadores a | Aseguramiento d¢
Internas traveés de asensop Calidad 1
o Realizar Area Técnica 1
Contribuir con el| capacitaciones e
desarrollo de |las que puedan Mercadeo y
todos los participar todos Ventas 1
trabajadores |los trabajadores.
Competencia Produccion 3
mejorar los
procesos que se
Mejorar el &rea dggestionan desde
RH esta area Produccion 3
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RESULTADOS DE LA MEDICION DE MICROCLIMAS
Resultados Cuantitativos: Media del DepartdmdaPresidencia 4.10
Tabla 4Dimensiones Favorabletepartamento de Presidencia.
DIMENSIONES ITEMS
Compromiso PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
4.87 4.85 53 Me gusta mucho mi trabajo actual.
4.71 55 Mis planes son realizar una carrera en esta
organizacion.
Gestion Efectiva 4.87 21 El trato por parte de mi jefe es cordial y
respetuoso.
4.25
4.75 17 Me puedo comunicar eficientemente con la

presidencia.

Observaciones Dimensiones Favorables

El departamento de presidencia es el Uniceeleque el item 17 tiene un puntaje

sobresaliente, lo que significa que la relacion attlial directivo es cercana Unicamente

con su grupo de trabajo. La relacion que con ebg® se ha ido fortaleciendo genera un

ambiente de confianza con el que cuentan pocosesagpuel sector, ademas el buen trato

entre los directivos de la compafiia hace que $auresscomo politica el respeto entre jefe-

colaborador, lo que en cierto grado ayuda a qtegoegas como el compromiso no solo

aparezca alto en esta dependencia sino en las deordstra parte como este es el grupo

gue mas posibilidades de capacitacién y crecimigmntdesional tiene al interior de la
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organizacion es légico que sean ellos quienes alarmntinuar realizando su carrera en la

empresa.

Tabla 5.Dimensiones para Interverdepartamento de Presidencia

DIMENSIONES ITEMS
Recompensas y | PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
Reconocimientos
35 3.2 36 Recibo la remuneracion justa por mi
trabajo.
3 33 Los beneficios que me ofrecen en |mi

organizacion son satisfactorios.

Trabajo en Equipo 2.8 11 La gente de mi departamento trabaja hien
en equipo.
3.87
3 12 Todos los departamentos de la compafiia

trabajan bien juntos.

Observaciones Dimensiones para Interven@isulta interesante conocer que también
los miembros de la alta direccion perciben queecthen el salario justo de acuerdo con las
funciones que realizan y son ellos los que cueatsnla mejor remuneracién y mejores
beneficios al interior de la compafiia, lo que ificen que es posible que la percepcidon que
tienen los demas integrantes de la organizaciérsenaleja mucho de la realidad y no se
basa en comparaciones sin fundamentos. Por otia glgo que llama la atencién es que
son los jefes quienes coinciden en afirmar que fallttrabajo en equipo al interior de la
organizacion, son ellos los que logran darse cuéetkas fallas que tiene algunos de los

departamentos en esta dimensién, esto tambiénangesu labor como lideres, pues deben
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promover el trabajo grupal y no el individual, asmo también el involucramiento de los
trabajadores en la toma de decisiones.

Resultados Cuantitativos: Media del Departamglercadeo y Ventas:3.96
Tabla 6.Dimensiones Favorableepartamento de Mercadeo y Ventas
DIMENSIONES ITEMS
Compromiso PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
4.87 5 54 Considero que tengo una buena éfica
laboral.

4.9 53 Me gusta mucho mi trabajo actual.

4.9 49 Estoy muy dispuesto a poner un esfugrzo
adicional para desempefiarme en | la
organizacion.

Gestion Efectiva 4.7 21 El trato por parte de mi jefe es cordial y
respetuoso.
4.
4.3 15 Confio en la alta direccion.

(bservaciones Dimensiones Favorables:

los altos lesivele compromiso del

departamento, se relacionan directamente con dassitle Gestion Efectiva que también

aparecen con puntajes bastante altos. EI comproasiama involucramiento psicoldgico

gue se logra solo cuando las personas estan emhiarde seguro, confiable y respetuoso.

La confianza que depositan los integrantes delrtipanto en la Alta Direccion también

es producto de la cercania que tienen con el gdiprtivo, pues al hacer este el

departamento que tiene mas incidencia en la comEgiproduce una relacion constante
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gue promueve un mayor conocimiento de los objetyvpsoyectos de la empresa por boca

de los mismos lideres y no por un efecto cascada.

Tabla 8Dimensiones para Interverdepartamento de Mercadeo y Ventas

DIMENSIONES ITEMS
Recompensas y | PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
Reconocimientos
3.12 2.2 36 Recibo la Remuneracion justa por mi
trabajo.
3.2 37 Los beneficios que me ofrecen en |mi

organizacion son satisfactorios.

Medio Ambiente 3 6 En mi organizacion se hace un gran trabajo
de sustitucion y modernizacién del equipo
3.5 que utilizo.
3.2 3 Cuento con el espacio suficiente en mi

puesto de trabajo para realizar mis labores.

Observaciones Dimensiones para Intervenir:cctordije anteriormente este resulta ser
el departamento mas importante de la compafiiacgritidad de trabajo que se maneja en
el area y el valor que este tiene para la empresstd siendo coherente con el salario o las
recompensas que reciben. En este momento en éh guepresa ha ido creciendo a pasos
agigantados se necesita de la presencia de méanaers de beneficios que movilicen a los
trabajadores a realizar un trabajo de calidad eneglor tiempo posible. Este crecimiento
también obligo a que este departamento creciegeronal, el problema ha sido que las

instalaciones siguen siendo las mismas, por l@ telnéspacio con que se tiene para trabajar
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es incomodo y ademas con altos niveles de contaimmauditiva y visual, lo que impide

la concentracion del equipo y ocasiona la interipcontinua de las actividades.

Resultados Cuantitativos: Media del Departaméreguramiento de Calidad:3.78

Tabla 8Dimensiones Favorablelepartamento de Aseguramiento de Calidad

tica

ales

DIMENSIONES ITEMS
Compromiso PUNTAJE| NO. DESCRIPCION DEL ITEM
4.87 5 54 Considero que tengo una buena é
laboral.
5 53 Me gusta mucho mi trabajo actual.
Trabajo en Equipo 5 15 Mi  departamento hace wuna valigsa
contribucion a la organizacion.
4.25
4.75 9 Mantengo buenas relaciones interperson

con mis comparfieros de trabajo.

Observaciones Dimensiones Favorables: este departanes el Gnico donde la

dimension de trabajo en equipo resulta ser bastambeable, a decir verdad, el laboratorio

area mas importante del departamento se caracfenizer el grupo mas colaborador en la

compafia, su fuerte compromiso con la empresaddfetado a comprometerse incluso

con actividades que no les corresponden. Ademdsalehjo que realizan es de gran

importancia para la empresa ya que el interés ipahes ofrecer productos de primera

calidad y certificados y esto solo se logra a sade los ensayos y el cumplimiento de la
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reglamentaciéon de la que estd encargada el departaysu trabajo es de gran incidencia

en la compainiia por esto son consientes del vgbagel que desempefan diariamente

Tabla 9Dimensiones para Interverdepartamento de Aseguramiento de Calidad

DIMENSIONES ITEMS
Recompensas y | PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
Reconocimientos
2.87 2. 33 Mi organizacion reconoce mi contribucion
cuando los objetivos y metas se cumplen|. .
2 35 En mi departamento se destaca |mi
contribucion cuando los objetivos y metas
se alcanzan.
Participacion 2.5 26 La informacion es compartida libremente a
lo largo de toda la organizacion.
3.25
2.75 25 Mi jefe inmediato mantiene a mi

departamento  debidamente  informa
acerca de lo que esta sucediendo el
organizacion.

Observaciones Dimensiones para Interveniindéanformidad del equipo de trabajo,

recae en el poco reconocimiento de su labor, pués golitica de la empresa es que solo

reciben algo extra quienes con un esfuerzo adicoerauestran la incidencia de su cargo

en las utilidades de la compaiiia, este equipo m@steado su compromiso y su capacidad

para adaptarse a las largas jornadas laboralegnddargo este esfuerzo no esta siendo

reconocido por parte de la organizacion y estp@se suma a la larga lista de personas

gue estan inconformes con los sistemas de recormpgmeconocimientos actuales cuando
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las metas de la compafiia se cumplen. Por otra glagteceso de trabajo del area cada vez

mas hace que la relacion con el jefe no sea taramar ya no se realizan tantas reuniones

periodicas para organizar actividades, lo queget@rando la percepcion de la ausencia de

la informacion necesaria para realizar el trabajo.

Resultados Cuantitativos: Medigepartamento Administrativo y Financiero: 4.16

Tabla 10Dimensiones Favorabld&>AF

DIMENSIONES ITEMS
Compromiso PUNTAJE| NO. DESCRIPCION DEL ITEM
4.75 491 51 Estoy muy dispuesto a trabajar tan dyuro
como sea necesario para lograr que el
trabajo se lleva a cabo.
4.91 56 Estoy orgulloso de trabajar en esta
organizacion.
Gestion Efectiva 491 21 El trato por parte de mi jefe es cordial y
respetuoso.
4.37
4.75 24 Mi jefe me asigna una cantidad apropiada

de trabajo.

Andlisis Dimensiones Favorableste departamento obtuvo una de las medias mas alta

en toda la organizacion, sobresaliendo por su comigp con la empresa y la buena

relacion que tienen todos los integrantes con eddior Administrativo y Financiero esta es
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una prueba mas de la importancia e influencia tieeen las buenas relaciones
interpersonales en lograr tener personas que d&poestas esforzarse en el trabajo sin
gue se sientas menos satisfechos. Por otro ladm efepartamento que tiene un flujo
continuo de trabajo, pero los mismos empleadoscm®n en afirmar que realmente se les

asigna una cantidad apropiada de trabajo.

Tabla 11Dimensiones para InterveriAF

DIMENSIONES ITEMS

Recompensas y | PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
Reconocimientos

3.37 291 33 Mi organizacion reconoce mi contribucipn
cuando los objetivos y metas se cumplen|.

3.25 38 El desempefio de mi departamento se
encuentra por encima del promedio
comparado con otros departamentos.

3.25 35 En mi departamento se destaca |mi
contribucion cuando las metas y objetiyos
se cumplen.

Participacion 3.16 26 La informacién es compartida libremente a

lo largo de toda la organizacion.
3.75

3.25 31 Mi organizacioén es sensible con mis
necesidades individuales.

Observaciones Dimensiones para Intervemir pesar de ser este uno de los
departamentos con el mejor clima organizacionaksta también existe el inconformismo

con los sistemas de incentivos o reconocimientesagtualmente maneja la organizacion.
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Por otra parte los integrantes del DAF son exigentn ellos mismos al percibir que el
desempefio de su departamento no se compara coe klsddemas, en esto puede
influenciar también la carga de trabajo que anterémte se muestra como adecuada. En
los items que hacen referencia a la participacit@dg claro de la misma manera que en la
categoria de recompensas el inconformismo condosflzios de la organizacion y la falta

de involucramiento de los empleados en la tomeedisidnes.

Resultados Cuantitativos: Media deta de Produccion 3.76

Tabla 12Dimensiones Favorableel Area de Produccion.

DIMENSIONES ITEMS
Compromiso PUNTAJE| NO. DESCRIPCION DEL ITEM
4.62 4.81 54 Considero que tengo una buena éfica
laboral.
4.74 52 Me gusta mucho mi trabajo actual.

Observaciones Dimensiones Favorabtdsjue solo exista una categoria que sobresalga
por encima de la media hace pensar que las perseh@ea de produccion son las que
cuenta con menor satisfaccion en la mayoria dditaensiones del clima organizacional.

A través del estudio del clima se pudo observarsquevarias las inconformidades de los
trabajadores, sin embargo estas se ven opacadas foerte compromiso de las personas

con la organizacion y con la motivacion y esfueque estos trabajadores realizan su
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trabajo. Para la mayoria resulta gratificante gparario de la empresa, queriendo ser cada
dia mejores en su trabajo, para lograr promocienarstros cargos dentro de la misma
area. El trabajo que ellos realizan requiere degnam actividad fisica, de enfrentarse a
condiciones ambientales que no son las mas adexyada mucho conocimiento de las

maquinas Yy del producto, pues un error equiva@enades pérdidas para la compafiia.

Tabla 13Dimensiones para Interverrea de Produccion.

DIMENSIONES ITEMS

Recompensas y | PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
Reconocimientos

3.12 2.81 33 Mi organizacion reconoce mi contribucion
cuando los objetivos y metas se cumplen|.

2.88 36 Recibo la remuneracién justa por mi

trabajo,
Participacion 2.77 32 Se lo que esta sucediendo en otros lugares
de la organizacion.
3.37

3.07 28 En mi departamento se tiene en cuenta a sus
integrantes para la toma de decisiones
importantes.

Observaciones Dimensiones para Intervenie dgpartamento de la misma forma que
los anteriores siente que su arduo trabajo noseéstéo reconocido por la organizacion ni a
través de recompensas tangibles o intangiblesympdco por el recibimiento de un salario
gue esté de acuerdo con sus responsabilidades.&ddmue aparezcan puntajes bajos en

la dimension de participacién hace evidente la gmaticipacion de este departamento en
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la toma de decisiones, lo que genera un descoradionpor parte de los trabajadores de
las actividades y proyectos de la organizacion jodgie ocurre en el area administrativa.
Esta desinformacion contribuye a que se encuepuiatajes bajos en otras dimensiones y
gue sea menor el compromiso con la empresa, pusshato que la mejor forma de hacer
gue la gente se involucre con la empresa y hagabliesivos organizacionales como suyos
es a traves de la informacién clara por parte dgdfes de lo que se esta realizando y se

quiere realizar

Resultados Cuantitativos: Media deba Técnica: 3.80

Tabla 14Dimensiones Favorabldsrea Técnica.

DIMENSIONES ITEMS
Compromiso PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
4.87 5 52 Me gusta trabajar en esta organizacion.
4.85 53 Me gusta mucho mi trabajo actual.
Gestion Efectiva 4.71 21 El trato por parte de mi jefe es cordial y
respetuoso.
4.25
4.57 18 Mi departamento es liderado
eficientemente.

Observaciones Dimensiones Favorables: igualequotras dependencias el compromiso
sigue siendo el principal componente favorable. m#os items sobresalientes del area es

el del liderazgo eficiente. Entendiendo que lidgoagficiente no solo se entiende por las



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 51

habilidades técnicas es decir el conocimiento, samabién por la habilidad humana. Las
personas de este departamento perciben que esti®d sigeccionada por una persona con
un alto sentido de responsabilidad y con una cdpédgbara lograr que su gente trabaje en
equipo. Consecuencia de esto es el gusto del aretigbajar en la organizacion a pesar
gue les gustaria que muchos otros factores cambséggaen teniendo una gran motivacion

y disposicién para trabajar.

Tabla 15Dimensiones para InterverArea Técnica

DIMENSIONES ITEMS

L PUNTAJE NO. DESCRIPCION DEL ITEM
Participacion

2.87 2.28 32 Se lo que esta sucediendo en otros lugares
de la organizacion.

2.42 31 Mi organizaciébn es sensible con mi
necesidades individuales.

S

Recompensas y 3 33 Mi organizacion reconoce mi contribucion
Reconocimientos cuando las metas y objetivos se cumplen|.

3.12 3 3 Las promociones internas en mi

organizacion se manejan de una manera
justa.

Observaciones Dimensiones para la interven@tresta ocasion es la participacion la
gue se encuentra con puntajes bastante inferiorgsie demuestra la poca integracion del
departamento con otros de la compaiiia y la pocaniaicion que reciben de otras areas

para poder desempefiar sus funciones. Por otraglate aparezca el item de necesidades
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individuales quiere decir que perciben pocos beitsfipor parte de la organizacion lo que
es coherente con el item de reconocimiento de faribacion cuando las metas se
cumplen, este de la misma forma que otras areabjda estd percibiendo por el sistema
de compensacion implementado por la empresa quedhgerzos realizados no estan
siendo reconocidos cuando las metas y los objesgazumplen, la opinion general es que
la alta direccidén ha olvidado la importancia qesé su trabajo para que todos lleguen a la
meta que se trazan desde comienzo de afio. Paaeétalos directivos tienen que crear o
validar un sistema de incentivos para mantenealos niveles de compromiso que tiene

su talento humano y su alto sentido de pertengn@aponsabilidad.
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PLAN DE ACCIONES DE MEJORA PARA EXTRUCOL S.A.

En este apartado del informe se presentaael gisefiado para mejorar o reforzar las
diferentes dimensiones que componen el clima ozgaitinal. Este plan esta estructurado
teniendo en cuenta el Microclima especifico queedsér intervenido, con la respectiva
accion e involucrando a otras dependencias o gueapueden contribuir con sus funciones

a la mejora de un aspecto determinado. El plamesepta de la siguiente manera:

Se utiliza la metodologia seméaforo, en laeauperior del cuadro aparecen circulos
con los colores de dicho objeto. Eljo es el color elegido para definir la acciones que
deben ser realizadas con un alto indice de urgeglotalornaranjaindica las acciones que
deben realizarse con un indice medio de urgenelaglorverdesefiala las acciones que se

pueden realizar a largo plazo o que cuentan coosi@dice de urgencia.

Continuando con el cuadro o matriz, en la pramcolumna aparece el circulo con el
color que sefiala el indice de urgencia en que debeealizada la accion, en la segunda
columna se pueden encontrar las areas o departamerias que se debe realizar dicha
accion. En la tercera columna se encuentra la dirberel Clima Organizacional que debe
ser intervenida en la respectiva dependencia yaecuhlrta aparece el componente
especifico de la dimension que debe ser intervehidauinta y sexta columna contienen
la descripcion de la accion que debe ser realizad&ndo en cuenta los cargos que tienen
mayor impacto o que contribuyen para que se lleeakm el plan y la dltima columna

contiene el porcentaje de cumplimiento hasta elitér de la pasantia.

La matriz se puede encontrar como anexo eramvo de Excel.
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DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacién se presenta una discusion cuangtayi cualitativa de los resultados
expuestos anteriormente, en donde se confrontdadéss ubicadas en el marco tedrico de

este mismo informe.

Un estudio del clima organizacional lleva anpoender las caracteristicas de la realidad
externa de la organizacion como las percibe &lajealor, estas percepciones a su vez
ejercen una afectacién directa en el compartimidettas personas porque actla sobre sus
actitudes y expectativas asi como también sobreresgimiento, productividad y
satisfaccion en la organizacion. Es por esto quaaw se realiza un andlisis del clima
laboral en las organizaciones se obtiene como teekul una conglomeracion de
experiencias y aspectos objetivos y subjetivodaslgpersonas en un ambiente de acuerdo
con su estructura de personalidad, las normas yses de la organizacion asi como
también las relaciones entre los individuos y gsumpe hacen parte del sistema
organizacional. “El Clima, junto con las estructuyacaracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema digjgendiente altamente dinamico.”

(Moreno y Lépez 2006).

Existen diversas tipologias de clima organmaal, a través de lo observado y de los
resultados obtenidos después de la aplicacionsdenleuestas, se puede decir que Extrucol
posee un Clima participativo de tipo consultivotoEse concluye porque una de las
percepciones generalizadas en todos los empleadgsiee confian en los lideres de la

organizacion, lo anterior es fundamental en estsifdacion. Esta confianza que depositan
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los trabajadores en sus jefes genera un ambierdatidéaccion, y hace que las relaciones
interpersonales entre compafieros de trabajo dguianfrea sean cordiales y respetuosas.
Asi mismo la confianza desarrolla el alto sentidopegrtenencia con el que cuenta los
trabajadores en esta empresa, puesto que si skebamollado altos niveles de credibilidad

es mas probable que los empleados compartan lostivalgi de la organizacion,

internalizandolos casi como si fueran suyos.

Por otra parte la comunicacion en este tipolidea en se da en todas las direcciones es
decir, descendente, ascendente y lateral, predadonk& comunicacién descendente. En
Extrucol los jefes posibilitan espacios en dondetitabajadores también puedan expresar
Su opinion, sin embargo sigue predominando la cacagidn descendente. En el clima
participativo-consultivo Guillen (2002), manifiesigue la toma de decisiones y la
consolidacién de los objetivos se hacen en grupolaE empresa la toma de decisiones
sigue estando centralizado en la alta direcciomga® los mandos medios tienen
autorizacion para decidir cuestiones propias dérea, la presidencia de la compaiiia es la
autorizada para tomar decisiones que involucrara fa organizacion y ejercer el control.
Para fijar los objetivos la compafia cuenta coilCamité de Gestion que esta conformado
por los jefes de toda la organizacién y una persprarepresenta los trabajadores del area
administrativa y otra que representa los trabagslolel area de producciéon. Es en estas
reuniones en donde se pacta los objetivos y laggansetn embargo la compafia se ha
guedado corta en los procesos de divulgacion dddemacion que todos los trabajadores
deben conocer. Si la informacién la proporciondoanpropios jefes de departamento a sus

empleados se estaria contribuyendo para generanasinesponsabilidad para alcanzar los
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objetivos. En cuanto a las posibilidades de crierito profesional y personal que segun
Guillen son propias de este tipo de clima, la dealide la organizacién no satisface la
teoria en este factor especificamente, pues pipoetle empresa y el nimero de empleados
las oportunidades de capacitacion a las que puadssder la mayoria de los empleados
son pocas. En cuanto a las fuerzas motivacion&essth tipologia las recompensas y los
castigos se convierten en las mas importantesificalthd que actualmente se presenta en
la organizacion es que las recompensas no estéosercibidas equitativamente, lo que
genera un retroceso en el tipo de cultura que [aresa desde sus inicios se ha interesado

en generar pero de esto se hablara mas adelante.

El estudio del clima organizacional comprenliferentes dimensiones, cada autor o
consultor supone diferentes categorias pero fingknéodas las encuestas de clima
organizacional apuntan a la medicion de factoreamocda estructura, el liderazgo, el
trabajo en equipo, el medio en el que se deserwwaditrabajador, el compromiso, los
sistemas de de incentivos, la remuneracion, la oaracion y los elementos que permiten

el desarrollo organizacional como las capacitaggnies planes de educacion.

El instrumento aplicado evidencio una medidbglaesultante de la medicion de clima
fue de 3.92. En los microclimas las medias massksgaencuentran en los departamentos
de Produccion y Aseguramiento de Calidad, siend6é 8.3.78, respectivamente. La media
mas alta fue la del Departamento AdministrativoityaRciero (DAF) con un puntaje de

4.16.
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Por otra parte el instrumento que aqui seysomvalla siete dimensiones, la primera

de ellas es el medio ambiente.

Se hallé que el promedio méas bajo en la catagde medio ambiente se encuentra en
el departamento de Mercadeo y Ventas con un pud&je.5, seguido del Area Técnica
con un puntaje de 3.62. El promedio global en dstension fue de 3.62 y el promedio

mas alto teniendo en cuenta los microclimas fué. ti2.

Esta dimension del clima organizacional esoirigmte porque permite conocer si las
herramientas con las que cuentan los individuosla®mecesarias y las suficientes para
realizar eficientemente su trabajo, a su vez &fale esta dimension del clima se puede
tener un acercamiento a como el ambiente en ed@desenvuelve el trabajador contribuye

a su satisfaccion, su optimo desempefio y su skglfisica.

Las percepciones que se comparten a lo largolad organizacion tanto en
administrativos como en el area de produccion es lgucompafiia se preocupa por
proporcionar los elementos necesarios para gasafgizeguridad fisica de los trabajadores
y ademas para permitirles realizar efectivamentedraiajo. Al realizar el primer
acercamiento con los trabajadores de la empresaasiearon talleres reflexivos que
buscaban garantizar el éxito de la medicion, Hakajadores manifestaban: “la empresa
siempre se preocupa porque tengamos todos lossoscpara realizar el trabajo, nosotros

” o

somos los que no utilizamos las herramientas qagraporcionan.” “eso si la empresa en
cuanto a dotaciones e instrumentos de trabajo noiecg nada”, eso en cuento a lo que

tiene que ver con herramientas, la seguridad fadicaden y al aseo de las areas de trabajo.
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Existe una inconformidad entre los miembros dehate produccion debido al aumento
de personal manifiestan la necesidad de ampliespcio donde estan ubicados los lockers
“estamos en los lockers en horas pico, nos encoogdodos a la misma hora y eso esta
muy acosado ya hay mucha gente”. Por otra pagtehak de los miembros del personal
administrativo manifiestan que en el area de nde@day que mejorar el espacio de las
oficinas. Esta sugerencia se hace de manera éapéilos talleres realizados y en la
encuesta aplicada, por medio de sugerencias comegorar las instalaciones en ocasiones
Nnos vemos un poco acosados: buscar la manera deraetgspacio disponible para cada
area, Privacidad para trabajar el area por lo gémeantiene mucho ruido y en algunas
ocasiones es dificil la concentracion.” Es obvie qo todos los trabajadores pueden contar
con el mismo espacio para trabajar ya que estesepta o hace parte de un simbolismo
gue connota el logro y el rango. El espacio es eterthinante del estatus sin embargo
cuando no se cuenta con el espacio suficiente amdiépntemente de la jerarquia pueden
generarse conflictos producto de la cercania, lastente interaccion y la falta de

privacidad para desempefiarse satisfactoriamente.

El item que aparece en la mayoria de las digperas por debajo de la media es el que
tiene que ver con el mantenimiento preventivo dplim que se utiliza, no existe una
actitud constante para prevenir o anticipar losodafjue se pueden presentar, o las
sugerencias que se hacen para evitar inconveniaotesn escuchadas. Por esto se hace
una invitacion al desarrollo de una actitud prewanho solo por parte de los empleados,
sino también de los lideres, para evitar los pesibilconvenientes que se pueden presentar

en el desempeirio diario.
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Uno de los items que tiene un puntaje por jdetda la media global y en la media
especifica para cada departamento excepto en eld3AdF g tiene que ver con el medio y
el estrés, el estrés laboral es un conjunto dénfienos o de agentes que pueden llegar
afectar la salud de los individuos. En estos moaosese sabe que no solo los riesgos
qguimicos o fisicos contribuyen a que exista estide también factores psicosociales
inherentes a la empresa tales como la administralds sistemas de trabajo y la calidad de
las relaciones humanas. En Extrucol se puede geeino es por carga o exceso de trabajo,
no hay evidencias de estrés por desempefio proéésitampoco por un liderazgo
inadecuado o la mala utilizaciéon de las habilidadeslos trabajadores, ni la mala
delegacion de responsabilidades, tampoco relaciabesales ambivalentes o supervision
punitivas, o por competencia excesiva y poca satighn laboral. Es posible que los
niveles de estrés se produzcan por la ausencradativos, la carencia de reconocimientos
o la remuneracion no equitativa. Existen condicsoae el entorno fisico que hacen que el
medio de estos trabajadores de produccion seaastee factores como la temperatura, la
contaminacion, la actividad fisica y exceso deouwdntribuye a que se desarrollen ciertos
elementos quimicos y biolégicos que afecten ladsaktn el area de produccion en
particular se encontraron sugerencias que refieten liderazgo inadecuado lo que se
convierte un factor adicional generador de esteéausencia de incentivos, la carencia de
reconocimientos o la remuneracion no equitativa,jotnada y la rotacion de turnos que
conducen en algunas ocasiones a la alteraciortidel circadiano y a un trastorno
especificado del mismo, el DSMIV-TR lo denominastoano del ritmo circadiano “tipo
turno de trabajo, este se caracteriza por insomuarante el periodo principal de vigilia,

asociados al trabajo nocturno o al cambio frecudatéurno de trabajo” (Wiener 2004).
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Existen diferentes formas de contrarrestar lowfas que contribuye a la aparicion de este
trastorno, por ejemplo la implementacion de unaagstructura de iluminacion que le

permita a los colaboradores trabajar en horas dedhe con la suficiente luz, que pueda
ser captada por los fotorreceptores y facilitapég@manencia en estado de vigilia de los

trabajadores, o realizar la rotaciones en periots extensos.

De manera global aqui se plasman los incoewses que se han presentado con lo
referente al medio ambiente en la organizaciorimg®rtante resaltar que estos factores
deben ser incluidos en el panorama de riesgosn@mien cuenta la ley 9 de 1979,
especificamente el titulo 11l que habla de la ini@ocia de programas de salud ocupacional
al interior de las organizaciones teniendo en @qoe la “la salud de los trabajadores es
una condicion indispensable para el desarrolloosecondémico del pais.” (Ley 9 de 1979,
Articulo 81). En esta misma ley se hace énfasidaecondicion que deben asumir los
empleadores para proteger a sus colaboradoredetenedades, o accidentes por medio de
programas educativos y adecuado mantenimientosleduaipos que se utilizan. Por otra
parte aparece una resolucion que no solo pretendeger a los trabajadores de los riesgos
fisicos, quimicos y ambientales, sino también gdepkicosociales. Los factores que se han
hablado con anterioridad, como son el espacioiisntfe y el estrés laboral, dentro de esta
aparecen como riesgos psicosociales, teniendoaraque riesgo es “la probabilidad de
ocurrencia de una enfermedad, lesién o dafio.” falcteres psicosociales “comprenden los
aspectos intralaborales, extralaborales o extemnda organizacion y la condiciones
individuales o caracteristicas intrinsecas delafedor, los cuales en una interrelacion

dindmica, mediante percepciones y experienciagyiefl en la salud y el desempefio de las
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personas.” (Resolucion 002646 de 2008 Articulo @apitulo 1l.) de acuerdo con esto
elementos como la iluminacién, la temperaturauila, las jornadas de trabajo, la carga
fisica y el estrés labores que son percibidos g®itiabajadores de Extrucol, son riesgos
que por ley la empresa estd obligada a preveniyloa mejorar las condiciones
continuamente, a través de la ampliacion del esp&cimejora en la infraestructura de la
planta, y la implementacion de un programa compliegtsalud ocupacional en donde se
capacite y se forme a los trabajadores y preveasgibfes complicaciones fisicas y

psicoldgicas.

De la misma forma como la empresa orientadalgalta direccion debe mejorar las
condiciones del medio, debe intervenir por medi@skesores expertos los problemas que
dentro del estudio se hicieron evidentes en ehjoabn equipo. El promedio global en la
dimension de trabajo en equipo fue de 4, el redolt@mas bajo en esta categoria se
encuentra en el Departamento de Mercadeo y Vepotasit promedio de 3.5, seguido por
el Departamento de Produccion y el Area TécnicaX@b. Los promedios més altos de
trabajo en Equipo se obtuvieron en los DepartanseAttiministrativo y Financiero y en

Aseguramiento de Calidad con 4.5 cada uno

El factor que es comun en todos los departtmeecon excepcion del DAF con un
puntaje de 3 es el que hace referencia a que tododepartamentos de la compafia
trabajan bien juntos, esto se interrelaciona tamb@h la falta de comunicacion entre los
diferentes departamentos y la desigualdad queretbjgla en cuanto a los reconocimientos
por los trabajadores. El area de mercadeo es lagjue mas afectada por la falta de trabajo

en equipo y a parecen sugerencias como: “consigeeose debe trabajar mas en este
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aspecto en ocasiones parece que existieran tregsaspen una cada cual por su lado: que
realmente seamos una familia que nos apoyemogju@da empresa es una sola.” En estas
sugerencias se plasma claramente el funcionamigeitadepartamento de mercadeo y
ventas no solo con los miembros de su misma depersino con los deméas de la
organizacion, cabe resaltar que esto no quiere dgeeilos integrantes del departamento no
tienen una buena relacidbn con sus companeros l@drg que el trato no sea cordial 0
respetuoso. Lo que sucede es que aunque la atxidin ha trato de constituir una cultura
organizacional de cooperacion, confianza y compaliiol, en este departamento, existen
diferencias en las politicas de reconocimientoenfala en los procedimientos y en
cumplimiento de los mismos, y por estar divididotes lineas se tiende a motivar mas el
trabajo individual y no el grupal, aunque tienealnjetivo comun y es el de lograr vender
entre todos determinado numero de toneladas deidagsbenuales, la division es clara. El
papel que juega la alta direccion es fundamentldesde ahi que tiene que crearse
politicas que favorezcan el trabajo en equipo,abo son este departamento sino con todos
los de la organizacion, es evidente que la ausegciacentivos para todos los empleados
genera un ambiente que no es propicio para quersprdcesos grupales, pero es ahi donde
el papel de los jefes de departamento es fundaméstéendo en cuenta que el
reconocimiento no solo debe ser tangible, las oewas grupales o lo que se conoce como
grupo primario contribuye a generar un ambiente pdeticipacion, en donde los
trabajadores pueden sentir que sus voces y sueginson importantes para la compaiiia,
y aunque la compafia hace reuniones de comité @messies prioritario que los jefes
empiecen a involucrar aun mas a sus empleadostem#adecisiones, pues no todos tienen

la oportunidad de participar en estos comités. &stana de las alternativas de solucion que



Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 63

se plantean en el plan de accién para mejoraradlajy en equipo y por ende la
participacién y aunque esto no garantiza la auaetieiinconvenientes, pues como dice
Katzanbach “un equipo no solo tiene que ver caotevivencia, la capacidad de ceder y el
desarrollo del consenso, tiene que ver con el jwatharo y los resultados colectivos”, es
comprobado que los grupos o los equipos trabajamndemejor manera cuando conocen
claramente los objetivos, y tiene reglas y procéhios bien definidos, mientras estos no
existan y se cumplan el funcionamiento de los expugeguird siendo un imposible en la

organizacion.

A lo largo de la discusion se puede ver ladrtgncia que los jefes ejerzan un buen
liderazgo, es desde alli que se plantean los pedrashe conductas, las normas,

procedimientos, formas de comunicacion y los nuxlde comportamiento.

La categoria de gestion efectiva tiene urldiczeion a nivel global de 4.12 y los
promedios mas altos se encuentran en las areaadéo y Ventas, Presidencia y DAF
con un puntaje de 4.37; entre los promedios masste) esta categoria se encuentran el

Departamento de Aseguramiento de Calidad con 8l%yea de Produccion con 3.87.

Lo que se puede destacar en Extrucol en losquefieres a la Gestion Efectiva es que
existe un politica de respeto y de relaciones atgslien todos los niveles de la jerarquia,
para la presidenta de la compafiia un mal tratmsigefes a sus empleados hace que los
ultimos desarrollen conductas parecidas a las siéideres generando de esta manera un

clima organizacional negativo. Las relaciones pgesonales en esta empresa son uno de
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los elementos que se constituye como el mas impertientro de la cultura organizacional
gue con el tiempo la empresa ha instituido, ha &doimportante esta preocupacion que
sus lideres todavia tienden a tener un estiloddgdzgo paternalista, es decir todavia las
responsabilidades son asumidas por los jefes derdanizacion impidiendo mayor
participacion de los empleados en la toma de dewsi sin embargo el la cultura que se
han propuesto alcanzar proponen un lider democrésialecir en donde se involucra a los
empleados en la toma de decisiones y se estirhtilabajo en equipo. Los lideres y en
particular la alta direccion se han esforzadogoear un ambiente de libertad en donde los
empleados puedan acercarse sin temor a todos @shros sin importar la jerarquia. El
caso de los empleados de la planta de producciparésular en lo que tiene que ver con
las percepciones que tienen de la gestion efeddasus jefes. En las sugerencias
adicionales se puede encontrar que algunos emgleadsideran que la gestiéon efectiva en
este caso del coordinador de produccion y el diretéicnico no esta siendo la adecuada
pues sus sugerencias no estan siendo escuchaglasatp no se estd haciendo de manera
respetuosa. Llama la atencion que son 4 de 27u@saginciden con esta sugerencia, sin
embargo estas mismas personas dicen creer endsuss|i esto lleva a concluir que esta
percepcion se produjo por una situacion muy pddicpero a pesar de los inconvenientes,
persiste la confianza y la sensacidén que estanlsidimeccionados por personas con dos
tipos de habilidades que menciona Davis (1995)ilidlales humanas que tienen que ver
con la capacidad para trabajar con personas Vidiedbéls técnicas que se refiere al nivel de
conocimiento que debe tener cada lider para sigaera su equipo. Estas dos tipos de
competencias o habilidades son las que se destacda mayoria de los lideres de la

empresa por esta razon esta dimension tiene urajpupbr encima de la media en los
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resultados globales. Es importante destacar nueuvantee confianza y la credibilidad que
han logrado los jefes con sus empleados, estasuddslades segun los articulos: 2008
Best Medium Copany to Work for in América y Googeke 2 publicados por Great Place
to Work, son claves para crear ambientes que aedisf a los empleados y lograr
comprometerlos con los objetivos de la organizactkemas a traveés de los estudios
realizados por estos expertos en las diferentepaibias del mundo han concluido que las
mejores empresas para trabajar tiene un estilodeimicacion “two way”, es decir una
comunicacion en doble via, en donde los lideresfesjpueden acercarse a los empleados
de igual manera que los ultimos pueden acercaisjafes para manifestar sugerencias o
recomendaciones. La comunicacion en doble via eguéa se intenta evaluar en la
dimension de participacién del clima organizacipmales los factores apuntan a que el
trabajador cuestione la forma en la que se comuwunasu jefe y con sus comparieros de
trabajo, y si su entorno organizacional le faciliea informacién que necesita para
desempenfarse. Los resultados en la dimension teipacion se encuentran dentro de los
puntajes mas bajos a nivel global y a nivel dadigsendencias, el promedio global fue de
3.5 y los promedios que se encuentran por debagstieresultado se obtuvieron en el
departamento de Aseguramiento de Calidad y en @& Aécnica con puntajes de 3.25 y
2.87 respectivamente. Los resultados que se emangmir encima del promedio global en
esta categoria se hallaron en los departament&sedédencia y DAF con 4 y 3.75. Con
estos puntajes se puede analizar que todavia ste eadi involucramiento psicolégico de
todos los miembros de la compafiia, lo que conléevasualizar con mas claridad porque
existen inconvenientes para trabajar en equipos pae les dificulta el compartir

responsabilidades. Por otra parte la informaciérestd llegando a tiempo, lo que quiere
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decir que hay fallas en los procedimientos querlpresa ha establecido o simplemente no
hay mecanismos de control que exijan su cumplitojezstas falencias pasan de ser algo
superficial a algo excesivamente complejo pues dua® confrontan los individuos con
los resultado comprenden que es alli en dondecaadiorigen de los problemas que se han
presentado tanto en la planta de produccion contasgorocesos administrativos, lo que se
ha concluido a través del estudio es que muchasomp&s asumen una actitud poco
informativa no con las personas de su departamsirto,con las personas de las demas
dependencias, la tendencia es creer que todo elorsabe lo que sucede, cuando son muy
pocos los que realmente conocen la informacionsaeize esto promueve a que se estimule
el rumor o la tergiversacion de los datos. Por estén se promueve la institucionalizacion
de grupos primarios, Rennis Likert los define deituiente manera “grupo primario, es
pues el grupo o equipo de trabajo compuesto pdiden y sus inmediatos seguidores o
colaboradores, quienes tienen funciones que sgdlaeionan, participan de un objetivo
comun, tienen fuertes relaciones reciprocas ded#pa a cara y se reunen periddicamente
para buscar una mayor eficacia en su tarea”. Cta definicion se puede entender el
porqué los grupos primarios son una solucion efiparm mejorar los problemas de

comunicacion y el trabajo en equipo de todas leasade la empresa.

Great Place to Work analiza la importanciata@ar en cuenta las opinion de los
empleados o como minimo escuchar sus sugerenstas, & una forma de reconocer las
habilidades que tienen los trabajadores y una opioidd que les brinda la empresa para

mostrar sus conocimientos. Esta entre muchas @rgaosiciona como una manera
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intangible de reconocer la labor que realizan amente los empleados en las

organizaciones.

Referirse al reconocimiento y a las recomaere los trabajadores es un tema que
desde hace décadas se viene estudiando. Ya desslewMse habla en su escala
motivacional de la necesidad del individuo de seonocido por medio de su trabajo.
Los reconocimientos y las recompensas en los estul# clima organizacional por lo
general son lo que generan un mayor interés guel@®nas por contestar las encuestas y
generalmente es la categoria cuyos puntajes samdesbajos de toda la evaluacién, y
esta situacion con en Extrucol no fue la excepci@n . categoria se posiciona con el
puntaje mas bajo en el estudio con un promedio.#@8. 3as areas que puntean por
debajo de este promedio son Aseguramiento de @atida un promedio de 2.87 y el
Area Técnica con un promedio de 3.12. Los puntpggsencima de la media en esta
dimension se ubican en el DAF y en Presidencia worpromedio de 3.37 cada
departamento y una de las razones fundamentalelsnegvo sistema de compensacion
variable que se implemento hace aproximadamendeafies en la organizacion. Se ha
comprobado que los sistemas de compensacion \arialsultan ser muy efectivos
cuando se involucra al area comercial, el planteatoide estos sistemas es que a largo
plazo puedan participar la mayoria de los trabaggjoademas busca “traducir la
estrategia del negocio en objetivos y metas tarttividuales como de equipo, alinear los
esfuerzos y los objetivos de las personas coreal g negocio de la empresa, establecer
una clara relacion entre los logros de la orgaitrag las recompensas obtenidas por los

individuos, diferenciar y reconocer el desempefipesar y balancear el costo
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econdmico para la empresa, la retencién de talgni@msnotivacién por entregar buenos
resultados.” (Meritum 2008). Sin embargo comola&rempresa esta iniciando esta
modalidad, la inconformidad por parte de los tratdajes que no participan que son la
mayoria ha sido importante. Para muchos este sist@nsido una forma que lleva a que
no se valore el aporte que hacen todos los miesTim que la compafia alcance los
objetivos, por esta razén uno de los items con memataje en esta dimension es el que
se refiere a que si la empresa reconoce el trahgodo los objetivos se cumplen. La
empresa ha adoptado unas politicas de valor paradi@aboradores en donde solo se
reconoce el trabajo extra, es decir lo que buscpedos trabajadores den mas de lo que
realizan cotidianamente solo de esta forma la esapdara algo mas que la recompensa
en forma de salario por su labor en la organizacion

Ahora pues, con esta situacion los trabajadben hecho sugerencias que apoyan a
Maslow y a Hezberg en sus teorias, pues percihenng solo el salario o el dinero es una
forma de recompensar el buen desempefio, existenfotmas, como las oportunidades de
crecimiento laboral, profesional o personal, loseasos, o simplemente las felicitacion
directa de los jefes. Para autores como Nelson7{1189que realmente tiende a motivar el
desempefio de los empleados y mejorarlo es aquahaeimiento de tipo persona que
expresa verdadero aprecio por un trabajo bien hddhanotivacion es aun mas fuerte
cuando la forma de reconocimiento da lugar a ust@iti que el empleado pueda contar a

sus familiares y amigos por mucho tiempo.

Sin embargo no puede negarse la importancia qune &l dinero en estas situaciones, ya

gue funciona como un reforzador altamente efea®tas buenas conductas que se espera
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sean repetitivas, lo anterior es comprobado poreéstsidios hechos por Nash quien
encuentra que la mayoria de los trabajadores peafigecibir recompensas en forma de

salarios.

El salario entonces se convierte en una mafértk e higiénica de premiar el
desempefio de los trabajadores, pero no es suég@na producir mejores resultados. Por
otra parte la evaluacion que hace el empleado drusldo resulta ser una comparacion
subjetiva de acuerdo con lo que percibe que reddsempleados del mismo sector y de lo
gue reciben sus compaferos de trabajo, asi mismuapuraleza siempre va a sentir que se
merece mas de lo que gana por el trabajo que desemfstos tres puntos sirven para
justificar el porqué este item aparece en la preeipa uno de los mas bajos en todas las
dependencias, incluyendo los puntajes de los dltestivos. Sin embargo, mas que decir
gue los trabajadores perciben que no reciben atisgusto por apreciaciones subjetivas,
en algunas organizaciones existe diferencias bastaarcadas en cuanto los salarios de
trabajadores que ejercen la misma funcion. En Egtreste tipo de diferencias se ven en el
area de produccion especificamente en el puedtisdncargados de linea, la justificacion
gue da la empresa en esta situacion es que no e pasar por alto los afos de
antigledad. Por otra parte en el area de mercadeseguramiento de calidad, los
trabajadores perciben que la cantidad de trabacguealiza no es coherente con el dinero
gue reciben por parte de la organizacion. Es pasegpreciaciones que surge la necesidad
de realizar un estudio de salarios o la redefinicié cargos, buscando de esta forma lograr
un equilibrio al interior de la organizacion. Deeesquilibrio hablan autores como Morales

y Velandia (2005), para ellos el dar “la compensaas un hecho natural que siempre ha
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estado ligada a la existencia del ser humano. Elydal recibir son fundamento del
equilibrio, la justicia, la equidad y la reciproadl” Cuando los trabajadores perciben esta

equidad se obtendran mejores resultados y un pagartrabajar mas agradable.

En este orden de ideas se puede decir queenaanta equidad interna de una
organizacién se convierte en un reto para los tiWeEs; pues esta percepcion de justicia
esta facilmente influenciada por condiciones obgetiy subjetivos de los sujetos y su
entorno laboral. Una forma en la que se puede cosapea los trabajadores es
permitiéndoles el desarrollo de nuevas habilidagesonocimientos a través de la
capacitacion, esta es una de las formas que coagppabimo Great Place to Work han
comprobado que resulta efectiva cuando se quienestear respeto hacia los trabajadores.
Es por esto que se ha considerado como el “saapoitual’. La capacitacion es una de
los temas que aparecen dentro de la dimensiGnp&encia que en el promedio global se
ubica con un promedio de 4.25. En esta categonfaurije mas bajo se encuentra en el
area de produccion con un puntaje de 3.87, miegtrael puntaje mas alto se ubica en el

Departamento de Presidencia con un puntaje de 4.37.

Extrucol cuenta con un presupuesto anual, eloque todos los empleados pueden
capacitarse, para obtener los conocimientos necsgsra desarrollar su puesto de trabajo.
La percepcion que tiene los administrativos esagtie presupuesto es de dificil acceso para
todos pues algunos quisieran aprender acerca og tetmas que necesariamente no tiene
gue ver su puesto de trabajo, por otro lado ladatecion coincide en afirmar que siempre
han estado abiertos para permitir el crecimientofegional y personal de todos los

trabajadores. El area de produccién por otro ladsiera tener mas facilidad para poder
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estudiar, pues su horario laboral no le permit esalidad es trasmitida por los mismos
jefes desde los primeros dias de induccién a lesaoijps. Por lo tanto el modelo y las
politicas de la empresa hacen que sean pocasdasimipades de desarrollo profesional y
personal, a esto se lo suma el no contar con uisanEe experta en recursos humano que
asesore la empresa para permitir realizar plaaesdera, no solo paras las personas que
estan en los altos mandos y en los medios, sinbi¢anpara las personas que posean

ciertas habilidades que se pueden desarrollaroyaphar en la organizacion.

A pesar de la comentado anteriormente en feraete al Compromiso de los
trabajadores que es la ultima dimension evaluada&l enstrumento aplicado de clima
organizacional, cuenta con el promedio mas alttodas las dependencias a nivel global
es de 4.75 y el area que se encuentra por debaestd promedio es la de Producciéon con
un puntaje de 4.62, las demas areas se encueotram@ma de la media con un promedio
de 4.87. Lo anterior hace concluir que el comprondis los trabajadores con la Empresa es
indiscutible, llama la atenciéon como muchos a pdsdlevar mas de diez afios trabajando
en la compariia en el mismo puesto de trabajo, @useguir en la organizacion, lo que se
puede ver es que esto se ha logrado gracias asjueldciones interpersonales en todos los
niveles de la jerarquia son respetuosas y cordiate permite que el clima siga siendo
agradable, a pesar de que sean los mismos trabegagienes perciban la necesidad de
cambiar algunos componente de la cultura orgamimati Este clima también ha logrado
mantenerse gracias a la historia que muchos haadogrear dentro de la compafiia, para
la mayoria resulta grato recordar épocas en daslddnificaciones eran para todos, o

sentian que la alta direccion estaba mas involacreah los empleados, el cambio
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organizacional que se ha presentado en los ultiressafios, ha sido dificil para la mayoria,
y por esto su motivacion en el trabajo ha dismiowddto no quiere decir, que las personas
no quieran dar lo mejor para obtener un buen ptodwolo que ahora ya no siente tan
cercanos los objetivos de la organizacidbn comosamero actian por la responsabilidad

gue tienen como seres humanos y como trabajadores.

CONCLUSIONES

El estudio de Clima Organizacional le da uigiom global a los directivos de la
compainiia, a partir de esta ellos pueden encoritesnativas que les permitiran mejorar el
trabajo de sus empleados y lograr la excelenc@ada uno de los procesos que se llevan a

cabo en la organizacion.

La receptividad de los trabajadores de Extraon el estudio de Clima Organizacional
fue bastante alta, desde el inicio del proyectolosrialleres informativos planteados. Uno
de los temas que mas llamo la atencion de los jaddyaes fue el de Recompensas y
Reconocimientos teniendo en cuenta que la mayoriestd de acuerdo con el Sistema de

compensacion variable implementado hace tres afi@s@ganizacion.

A través del estudio de Clima Organizacioealizado en la Colombiana de Extrusion,
Extrucol S.A. se pudo concluir que la empresa @eon un ambiente laboral que en
términos generales puede considerarse como pgsiémgendo en cuenta que la media

general obtenida fue de 3.92 y el maximo puntagesgupodia obtener era 5.
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Las fortalezas de la organizacién se puedeaneontrar en la gestion efectiva de los
lideres y en las competencias que tiene cada utasdeabajadores para realizar su trabajo
eficientemente. El promedio de la dimension de iGesEfectiva se encuentra a nivel
global por encima de la media en la mayoria derli@soclimas con un porcentaje de 4.12

y el promedio global de la dimension de Competeeside 4.25.

Se pudo comprobar a través del estudio quefllizencia positiva de los lideres y la
politica de respeto que se consolida como un patténcomportamiento desde la
institucionalizacion de la cultura organizacionalld empresa, son los aspectos que logran
mantener el buen clima en la organizacion, a pdsatas inconformidades en otros

aspectos.

Gracias a la Gestion Efectiva y a la formdaeque se trabaja es que Extrucol cuenta
con empleados muy comprometidos prueba de ellodosoresultados obtenidos en esta
categoria que superan ampliamente la media glabdaporcentaje promedio de esta

categoria a nivel general y en los microclimasded.75.

Los aspectos por mejorar de la empresa enctiaaladad tienen que ver con la
inconformidad de la mayoria de los trabajadores ebrsistema de recompensas y
reconocimientos que en la medicién obtuvo el pdegemglobal mas bajo y de igual manera

gue en los microclimas, el porcentaje general tedimension fue de 3.25.

La poca participacion que estan teniendoelopleados en la toma de decisiones

debido al uso poco efectivo de la informacion intgiote, se ve reflejada en los resultados
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de la dimension que se ubica entre las que obtuvierenores puntajes a nivel general y a

nivel de microclimas el promedio a nivel global fiee3.5.

Otro de los aspectos que hay que mejorar uamtc al trabajo en quipo recae
directamente sobre el departamento de Mercadeenya¥. Situacion que esta afectando el
cumplimiento de cronogramas y procedimientos d@adamentos como el de

Aseguramiento de Calidad y el Area Técnica.

El instrumento o encuesta que se utilizo pegalizar la medicion de clima
organizacional cumplié con las expectativas, passsiete categorias con las que cuenta
fueron suficientes para tener un panorama glolsahypleto de lo que sucede al interior de
la organizacion, sin embargo algunos factores iteces ser aclarados con los
participantes, por esto las socializaciones cobraetevancia en este estudio puesto que

permitieron resolver dudas al respecto.

La socializacion de los resultados de la miédicon los trabajadores y sus jefes resulto
ser un método de intervencion pues sirvid para ficadiactitudes y comportamiento de
forma inmediata, ademas fue fundamental para lagvanprometer a la organizacién con
actividades que no corresponden sus funcionesadigero que si le atafien a su bienestar

laboral.

El plan de intervencién o de acciones de mgiaateado requiere el compromiso y el
Direccionamiento de la Alta direccion. Este plamaesonstituido por acciones que le

corresponden a toda la organizacidbn y otras que sthfie a Departamentos o
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Dependencias especificas. A su vez este plan semrina estructurado bajo la metodologia

semaforo indica los indices de urgencia para iedis actividades.

Las 4 primeras fases aqui planteadas fuermpladas en un 100%, la quinta y ultima
fase se ha cumplido hasta este momento en un 2d®demiendo en cuenta también que ha

acciones que requieren minimo de dos afios.

Para finalizar se puede decir que el predcfjpndamento de esta clase de proyectos
radica en la necesidad de acoger las mejores gad@atirganizacionales que les permita
tener empleados satisfechos y lograr marcar umsedifia con otras empresas del mismo

sector en cuanto a la calidad del servicio, suduymos y su talento humano.

SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES

Para que los Estudios de Clima organizaciseah efectivos es necesario que todos los
trabajadores de la empresa en especial la altacdire se comprometa y realice las
actividades planteadas de acuerdo con los resaltddoa medicion. Por esta razon la
invitacion para la empresa es que se le de codtadual plan de intervencién propuesto y

se cumpla el cronograma establecido.

Lo importante es que este plan de Accioneldleiera siempre este direccionado desde
la alta direccion, para que de esta manera sealefl que se encarguen de ir involucrando

a los jefes o lideres restantes de la empresatpautgente. En la medida que se logre tener
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mas personas interesadas en cumplir el plan deéracse estaran visualizando los

resultados rapidamente.

Si las acciones propuestas se cumplen eslg@assgitucionalizar la medicion del clima
organizacional en periodos de dos a tres afos. &eimportante que los trabajadores
sientan que realmente se implementaron mediddsseaspectos que segun la medicidon

hay que mejorar.

De esta manera se lograra obtener la crethbilen este tipo de estudios y se generara
una cultura en la que los proyectos de medicibansesmados seriamente por todos los
trabajadores y se haran mas consientes de la amo@at de conocer sus verdaderas

percepciones con respecto a su ambiente laboral.

Es ideal que la empresa continle impulsaste tipo de actividades que refuerzan
directamente los procesos que se deben realizsied# Area o Coordinacion de Recursos
Humanos. Teniendo en cuenta que todo lo que s¢éeplas coherente con la funcién de
gestionar, movilizar y promover las potencialidadektalento humano con el que cuenta la

organizacion.

Alguna de las actividades deben estar a caegprofesionales expertos, se propone la
Programacion Neurolinglistica como una corrientee quuede lograr avances en

dimensiones como el trabajo en Equipo y la Padim.

Es ideal que la empresa empiece a invertiuea mejor infraestructura pues el
crecimiento de su personal ha hecho que se necesithko mas espacio con el que se

cuenta sobre todo en el area administrativa.
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Por otra parte en necesario que se preste ajescion al sistema de compensacion
implementado, para que este tenga mejores ressltaglosugiere que se empiecen a
involucrar a los trabajadores de produccion, emmé#zgor los encargados de linea y los

auxiliares de mercadeo y ventas al sistema de eosagion variable.

Es importante que se preste especial ateacids inconvenientes que se presentan en el
Trabajo en Equipo del area de Mercadeo y Ventags pestos estan ocasionando,
problemas en otras areas, es recomendable queéeestesea tratado con expertos que

puedan lograr avances en el menor tiempo posible.

Por ultimo seria ideal que se le diera masuispy cumplimiento a las actividades de
capacitacion que se genera de acuerdo con lasidees visualizadas en este estudio y en
la evaluacién de competencias institucionales g@fpas. Esto también sustentado bajo
la funcion de RR.HH de promover el desarrollo de smpleados como una forma de
recompensar el trabajo realizado en la organiza€lén esto no solo se obtiene un Talento
mas preparado y con mayor conocimientos, sino &mpersonas mas comprometidas y

satisfechas.
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ANEXOS
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PLAN DE ACCION GLOBAL PARA EXTRUCOL S.A.

‘ Acciones con Alto indice de Urgencia

Acciones con indice medio de
urgencia

. Acciones con Bajo indice Urgencia

INDICE DIMENSION PLAN DE ACCIONES
DE CLIMA Compromisos de la
URGENCI ORGANIZACIONA Organizacion (Alta Direccion vy Areas o Cargos  |Porcentaje de

A AREAS PARA LA INTERVEN( L COMPONENTE Recursos Humanos) Responsables cumplimiento

Mercadeo y Ventas:
Mantenimiento Recordar Escanear los
. Mercadeo y Ventas Medio Ambiente Preventivo dispositivos USB. 20%

Auxiliar de Sistemas:

Revisar frecuentementq
todos los equipos del
area de mercadeo. 50%

Mercadeo y Ventas:los
integrantes del area
deben garantizarse un
ambiente laboral
agradable, adoptando
. conductas como: habla
en voz baja, no
interrumpir en las
actividades delos demas
AD: Mejorar la infraestructura |evitar poner en exceso
del Departamento ampliando ejpapeleria en los
espacio de todas las oficinas. |alrededores para
Urgente: Es necesario mejorar|@onvertir el lugar con el
ventana de las auxiliares de |cuenta en este momenfo
Espacio del lugar de |Acueducto y el puesto de traba@n un espacio menos
Mercadeo y Ventas Medio Ambiente Trabajo de las Auxiliares de la linea ga:*estresante. 10%
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DIMENSION PLAN DE ACCIONES
CLIMA Compromisos de la
Indice de AREAS PARA LA ORGANIZACIONA Organizacion (Alta Direccién y Areas o Cargos Porcentaje dg
Urgencia INTERVENCION L COMPONENTE Recursos Humanos) Comprometidos cumplimiento

AD: Invertir en la creacion de |
espacio fisico para el area de
mantenimiento proporcionanddle
un computador y un escritorio.
Autorizar el presupuesto para |a
adquisicion de un molino con |Produccion: Realizar
‘ mayor capacidad y para la oportunamente los
compra de herramientas que [reportes de las fallas o
hagan falta de acuerdo a los [inconvenientes que se
resultados arrojados por el estan presentando en las
Coordinacion de Mantenimientf Medio Ambiente Inventario de las mismas. maquinas. 100%

=)

AD: incluir en el presupuesto
anual de la empresa el
mejoramiento de las condiciong¢s
fisicas del lugar de trabajo de Ips

integrantes de produccion, Produccioén: utilizar
teniendo en cuenta el panoranadecuadamente los
de riesgos de la empresa. implementos que les
Planta de Produccion Medio Ambiente Salud Ocupacioia |Mejorando lo siguiente: proporciona la empresd.

‘ lluminacion: teniendo en cuent
la influencia positiva de esta en
disminucion en los riesgos
Psicolaborales invertir en una
mejor iluminacién en la planta. 30%
Temperatura:los trabajadores
estan expuestos a Temperaturas
Extremas en dos lugares: en €|
molino y en el cuarto de
calibradores. Por otra parte se|
necesitan busos o chaquetas para
contrarrestar las bajas
temperaturas en el turno de la
noche.

Elementos de Segurida@valua
el rendimientos de los guantes
que actualmente utilizan los
trabajadores, y mirar la
posibilidad de adquirir unos mas
adecuados.

— 9D

a
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Indice de
Urgencia

AREAS PARA LA INTERVEN(

DIMENSION
CLIMA
ORGANIZACIONA
L

PLAN DE ACC

IONES

COMPONENTE

Compromisos de la
Organizacion (Alta Direccion y
Recursos Humanos)

Areas o Cargos
Comprometidos

Porcentaje dg
cumplimiento

Aseguramiento de Calidad

Medio Ambiente

Modernizaciéon de Equipd

AD: gestionarla compra de 1
computador de escritorio para
laboratorio y un monitor para €
CAD

o

0%

Mercadeo y Ventas

Medio Ambiente

Herramienta de Trabjo

AD: Proporcionar herramienta:
con mayor resistencia y de ung
mejor tecnologia a los
vendedores ejecutivos, pues s
trabajo lo requiere.

b

1]

0%

Aseguramiento de Calidad

Medio Ambiente

Espacio del Lugar de
Trabajo

AD: Invertir en la ampliacién d¢
laboratorio y en el area de
recepcion.

0%

Almacén y Despachos

Medio Ambiente

Modernizacién de Equipd

AD: Autorizar la compra de un
computador para el area de
almacén.

0%

Almacén y Despachos

Medio Ambiente

Espacio del Lugar de
Trabajo

AD: Ampliar el espacio de
almacenamiento de las dotacio
de los trabajadores de planta €
area de almacén y despachos.

0%

Almacén y Despachos

Medio Ambiente

Salud Ocupacioha

AD: Cambiar las ventanas de
almacén por otras aislantes de|
ruido.

0%

Mercadeo y Ventas

Medio Ambiente

Uso Efectivo de los
Recursos

AD: Definir junto con los jefes
del area cual es la mejor opci6
para atender la linea del clientg

pues como esta actualmente esEAD: cumplir con la

generando malestar en el area|
en los clientes.

forma en la que se
manera la linea del clier]

80%

Aseguramiento de Calidad

Uso efectivo de los

Recursos

CAD: Gestionar el uso
de los contestadores d
voz de todos los
teléfonos de la

organizacion.

80%
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Indice de
Urgencia

AREAS PARA LA INTERVEN(

DIMENSION
CLIMA
ORGANIZACIONA
L

PLAN DE ACCIONES

COMPONENTE

Compromisos de la
Organizacion (Alta Direccion y
Recursos Humanos)

Areas o Cargos
Comprometidos

Porcentaje dg
cumplimiento

AD: gestionarla compra de 1
computador de escritorio para
laboratorio y un monitor para €

Aseguramiento de Calidad Medio Ambiente |[Modernizacién de Equipd CAD 0%
AD: Proporcionar herramientasg
con mayor resistencia y de ung
mejor tecnologia a los
vendedores ejecutivos, pues S|
Mercadeo y Ventas Medio Ambiente | Herramienta de Trabjo [trabajo lo requiere. 0%
AD: Invertir en la ampliacion de¢l
Espacio del Lugar de |[laboratorio y en el area de
Aseguramiento de Calidad Medio Ambiente Trabajo recepcion. 0%
AD: Autorizar la compra de un
computador para el area de
Almacén y Despachos Medio Ambiente |Modernizacion de Equipdalmacén. 0%
AD: Ampliar el espacio de
almacenamiento de las dotacia
Espacio del Lugar de |de los trabajadores de planta {
Almacén y Despachos Medio Ambiente Trabajo area de almacén y despachos. 0%
AD: Cambiar las ventanas de
almacén por otras aislantes de
Almacén y Despachos Medio Ambiente Salud Ocupacioha |ruido. 0%
AD: Definir junto con los jefes
del &rea cual es la mejor opcioh
’ para atender la linea del clientd
pues como esta actualmente gsEAD: cumplir con la
Uso Efectivo de los |generando malestar en el arealforma en la que se
Mercadeo y Ventas Medio Ambiente Recursos en los clientes. manera la linea del clier| 80%
CAD: Gestionar el uso
. de los contestadores d¢
voz de todos los
Uso efectivo de los teléfonos de la
Aseguramiento de Calidad Recursos organizacion. 80%
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Indice de
Urgencia

AREAS PARA LA INTERVEN(

DIMENSION
CLIMA
ORGANIZACIONA
L

PLAN DE ACC

IONES

COMPONENTE

Compromisos de la
Organizacioén (Alta Direccion y
Recursos Humanos)

Areas o Cargos
Comprometidos

Porcentaje dg
cumplimiento

Mercadeo y Ventas

Trabajo en Equipo

Trabajo en Equip

AD Y RH: Hacer participesle
talleres preferiblemente de
programacion Neurolinglistica

Mercadeo y Ventas:los
otegrantes del

Coachig através de
profesionales expertos a los je

del area de mercadeo y a sus |conductas o
auxiliares para mejorar el trabajoompartimientos que le

en equipo y la comunicacion d
departamento, lo ideal es que
estos talleres tengan sesiones
dirigidas solo para los jefes y
ejecutivos de ventas y otras
sesiones que involucren a todd
departamento.

departamento deben
@prender y desarrollar

permitan trabajar en
equipo. Ademas es
importante hacer énfasi
en la necesidad de
trasmitir informacion a
todas las areas de la
organizacion

12

Mercadeo y Ventas

Trabajo en Equipo

Trabajo en Equipo con
todos los departamentog

RH: Coordinar capacitaciones
internas con las areas que

perciben la falta de trabajo en
equipo de este departamento.

A. Técnicg,
Aseguramiento de
Calidad y Almaceén :
Participar en el disefio y
la planificacion de las
capacitaciones internas|
de esta forma soluciona
los inconvenientes que
presentan en trabajo e

equipo y la participacion.

En estas capacitacione
se hace necesario que
llegue a un acuerdo en
los procedimientos que
se deben cumplir para
informar a las areas
involucradas de nuevosg
proyectos, ordenes de
compra y demas tramite
0 asuntes que suceden|
la empresa.

20%
r
se
5
se
£S
en
20%
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DIMENSION PLAN DE ACCIONES
CLIMA Compromisos de la
Indice de ORGANIZACIONA Organizacion (Alta Direccion y Areas o Cargos Porcentaje dd
Urgencia [AREAS PARA LA INTERVEN( L COMPONENTE Recursos Humanos) Comprometidos cumplimiento
A. Técnice,
Aseguramiento de
Calidad, Almacén y
Mercadeo y Ventas :
. Participar en el disefio Y
la planificacion de las
RH: Coordinar capacitaciones [capacitaciones internas|,
Técnico Comerciales internas |de esta forma soluciongr
A. Técnica, Aseguramiento dg Trabajo en Equipo con |con las areas que perciben la fllos inconvenientes que se
Calidad, Almacén y Mercadeo| Todos los Departamento]de trabajo en equipo de este |presentan en trabajo er
y Ventas Trabajo en Equipo de la Organizacién. |departamento. equipo y participacion. 20%
Mercado y Ventas:
Tener en cuenta al
‘ coordinador de
produccién cuando se
realice una compra de
equipos y copiar los
catalogos para pasarlg
Area Técnica Trabajo en Equipo almacén. 100%
Mercadeo y Ventas:
‘ Informar con anticipacid
al laboratorio de los
proyectos y actividades|
Aseguramiento de Calidad Trabajo en Equipo proximas a realizar. 20%
RH: Disefiar, Planear y Ejecutqr
un outdoor training en donde s& odos los
. fortalezca el trabajo en equipo [departamentos de la
toda la organizacién y otras  [organizacion: participar
Trabajar en Equipo con |competencias como la activamente en la
Todos los Departamentos Trabajo en Equipo.|todos los Departamentogcomunicacion y liderazgo. propuesta. 0%
RH: coordinar capacitaciones
internas, en el manejo del molifProduccion: Participar
‘ el mezclador y la sierra sin fin. |activamente en las
Realizar la evaluacion del capacitaciones, que se
Coordinacién de Trabajo en Equipo y conocimiento adquirido en estgsealicen desde el area de
Mantenimiento y Produccion Competencia Trabajo en Equipo capacitaciones. mantenimiento. 100%
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DIMENSION PLAN DE ACCIONES
CLIMA Compromisos de la
Indice de ORGANIZACIONA Organizacion (Alta Direccion y Areas o Cargos Porcentaje dg
Urgencia [AREAS PARA LA INTERVEN( L COMPONENTE Recursos Humanos) Comprometidos cumplimiento

Jefe Aseguramiento de
Calidad: estar en
contacto frecuentemente
con las personas que
trabajan en su
‘ departamento,
informandolo acerca de|
lo que esta sucediendo
la organizacién que ten
una incidencia en el
Gestion Efectiva trabajo del area. 50%

Jefe de Aseguramiento
‘ Realizar una reunién pg
discutir y hallar los pro y
los contra del nuevo
horario y buscar
soluciones para amostrar
Administracion del la cantidad de trabajo del
Aseguramiento de Calidad Gestion Efectiva Trabajo area. 50%

Teniendo en cuenta lo estipulado
en la cultura organizacional, lo$
lideres de la empresa en espegial
los de esta &rea, se encuentrap
preparados para convertirse en
Coaching. Involucrase en
actividades de autoconocimiento
Alta Direccion Gestion Efectiva Coaching y auto-reflexion. 0%

AD: Contratacion de mas
. personal, pues el tipo de
ejecucion que se implemento Y
cantidad de clientes, afectan la|
carga de trabajo que el jefe tiepe
Mercadeo y Ventas Linea Agup  Gestion Efectiva| Contratcion de Personalque asignar a sus colaboradorges. 0%

a
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DIMENSION PLAN DE ACCIONES
CLIMA Compromisos de la
Indice de ORGANIZACIONA Organizacion (Alta Direccion y Areas o Cargos Porcentaje dg
Urgencia [AREAS PARA LA INTERVEN( L COMPONENTE Recursos Humanos) Comprometidos cumplimiento

AD: Ser constantes con practi
Trato Respetuoso hacialque muestran respeto hacia el

Producciéon Gestion Efectiva los trabajadores personal de la empresa. 80%
RH: Planear y disefiar Encargados de Line:
capacitaciones con los lideres fertalecer y aprender
area de produccion, habilidades de lideres y,
capacitaciones en formadores deasmitirlas a su grupo ge
lideres. trabajo. 40%

RH: Realizar una capacitaciéon
acerca de los lideres del futuro
. abriendo la posibilidad de realiz

una actividad que les permita g
los lideres la reflexion y el
Gestion Efectiva autoandlisis. (Ver Anexos) 20%

AD: propiciar oportunidades de¢
reuniéon de los grupos primario$
para solucionar las fallas que
‘ actualmente se presentan en

cuanto a la comunicacion y el
trabajo en equipo en especial de
cuatro departamentos: Area
Técnica, Mercado y Ventas,
Institucionalizacion de [Aseguramiento de Calidad y
Alta Direccién Participacion Grupos Primarios Produccion 30%

AD: Buscar un medio alternati
de comunicacion mas eficaz qU
‘ mantenga a todos los

departamentos de la companiig
informados de lo que sucede €
Fortalecer los Sistemas desta area. Utilizar el messneger
Mercadeo y Ventas Participacion Informacion Interno 0%

@ O

=]




Estudio de Clima Organizacional Extrucol S.A. 8

DIMENSION PLAN DE ACCIONES
CLIMA Compromisos de la
Indice de ORGANIZACIONA Organizacién (Alta Direccién y Areas o Cargos  |Porcentaje d¢
Urgencia |[AREAS PARA LA INTERVEN( L COMPONENTE Recursos Humanos) Comprometidos cumplimiento

Aseguramiento de
Calidad: Mejorar la

Informacion Oportuna disposicion del servicio
del Area de de esta area con el
Aseguramiento de departamento de
Mercadeo y Ventas Linea Aguf Participacion Calidad Mercadeo y Ventas 40%
Director
Administrativo y
Financiero: liderar el
estudio de salario,
organizar el comité ,
tener en cuenta
AD: Realizar un estudio salarigspecialemente a los
por el método que se proporl&ncargados de linea 'y
Estudio Salarial que es el de jerarquizacion |laboratoristas 0%
‘ AD: Definir detalladamente la
politica de incentivo, de acuerdo
con las dimensiones propuestds y
Recompensas y los indicadores para reconocel| el
Alta Direccién Reconocimientos | Sistema de Incentivos |esfuerzo de los colaboradores 30%

Jefes del Area de
‘ Mercadeo: construir los

indicadores que les
permitan a sus auxiliarels
participar en el sistema

Mercadeo y Ventas Reconocimientos de compensacion variable 100%

AD: Considerar la posibilidad de
replantear el cargo de mercadg¢o,
teniendo en cuenta las funciongs
Reformulacién del Cargolque se realizan actualmente y la
Mercadeo y Ventas Recompensas de los Auxiliares carga laboral. 25%
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DIMENSION PLAN DE ACCIONES
CLIMA Compromisos de la
Indice de ORGANIZACIONA Organizacién (Alta Direccién y Areas o Cargos  |Porcentaje de
Urgencia [AREAS PARA LA INTERVEN( L COMPONENTE Recursos Humanos) Comprometidos cumplimiento

AD: capacitar a la persona
encarga del &rea en temas corff@OMEX: solicitar las
el manejo del sistema capacitaciones en los
. reglamentacién, procedimiento[temas que se vean
de exportacion y los demas ternecesarios ymejorar la
de interés para el trabajo que gdisposicion al servicio
Comercio Exterior Competencia Fortalecer Conocimietos|realiza desde alli con elArea Técnica 75%

AD: Recibir las necesidades d¢
capacitacion y coordinar las
mismas. Coordinar con la ARP|
capacitaciones de salud
ocupacional para los
Produccion Competencia Capacitacion del Persorjatabajadores. 50%

AD: Ser constantes con practi
Trato Respetuoso haciajque muestran respeto hacia el
Produccion Gestion Efectiva los trabajadores personal de la empresa. 80%
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Anexo A. EJECUCION PLAN DE ACCION

IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE INCENTIVOS INFORMALEN
EXTRUCOL S.A

Los incentivos constituye el elemento mas dinangicaotivador que permite respaldar de
una manera mas directa la mision, la vision, leatsgia y los objetivos de la organizacion.
Estos también sirven para reforzar el conceptoquédad interna en la organizacion, de
manera que el que mas aporte debe ser recompeatsdoisma manera, asi existan otros

gue desempefian el mismo puesto de trabajo.

Tradicionalmente los incentivos estaban coigdosbcomo pieza clave para motivar el
comportamiento y la productividad de las personas pertenecian al departamento de
ventas, hoy en dia mediante estos se han ampliad® fodo el personal de las
organizaciones teniendo en cuenta que no se delmarbla excelencia en un pequefio

grupo, sino de todos los trabajadores que alleserdpefian.

De esta manera el incentivo se convierte “encamponente del sistema salarial
mediante el cual se recompensa a los empleadgwugedo con pardmetros preestablecidos
gue estan relacionados con su rendimiento, entethalieste no solo en sentido cuantitativo

directo e indirecto sino también cualitativo”. (Mées, Velandia 1999).

La realidad de Extrucol, evidencia la falta reonocimientos adicionales para los
trabajadores esto contribuye a disminuir la motivay la satisfaccion en el trabajo y por

lo tanto la productivdad.
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Las politicas de incentivos de la empresa ahwtente establecen un sistema de
compensacion variable, en donde estan involucrddoslta direccion, los jefes de

mercadeo, los vendedores y algunos mandos medios.

Lo que se propone a continuacion pretendersesmo motor para las personas que por
su trabajo no pueden ingresar a este sistema deeraiacion variable, ya que segin como
es visto por la organizacion no representa unaémgia significativa en las utilidades de la

empresa.

Los sistemas de incentivos ademas sirven pamaezar a implementar y aplicar la

cultura organizacional, definida por los directivzsla empresa.

Extrucol a principio del afio 2008, definié suitura organizacional ideal, en donde
basicamente quedo establecido su deseo de sdrig@sqoor los clientes y colaboradores
como una empresa diferente conocida internaciomaénamigablemente seria, como una
pequefia gran empresa, que trabaja divirtiendoseuccexcelente servicio al cliente, y
con sensibilidad social hacia su grupo de colalmvesd Ademas la propuesta de valor
hacia los colaboradores quedo planteada de laesiguimanera: sentir orgullo de
pertenecer a un grupo Empresarial exitoso conorssgbilidad social, que brinda
estabilidad y oportunidades de crecimiento perspmabfesional, con acceso a un sistema
de compensacion variable, que reconoce el esfuedieidual y grupal de toda la

organizacion.

Basandose en lo anterior se propone un sistdnincentivos informales en el que

puede ingresar todo el personal, a través de idoiea medibles por RH y los jefes
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directos. Este sistema de incentivos cuentauoorsistema de reconocimiento tangible o

intangible segun lo defina la organizacion, esrdegeden existir incentivos econdmicos e

incentivos como tarjetas de felicitacion o e-mawjtaciones, regalos, entre otros.

Dimensiones Motivadoras Ifdicadores del Sistemade |  ncentivos Incentivos que Incentivos que
Actualmente son reconocen los esfuerzos
utilizados Adicionales
Deporte: todos los trabajadores tienen

derecho a participar en actividades recreativas

ylo competitivas. La empresa debe patrocinar

esta participacion de los trabajadores

entendiendo que este en un espacio que

facilita un intercambio dinamico de las Representacion de la organizacién en

personas Yy fortalece el trabajo en equipo actividades deportivas. Dotacion
Excelente representacion de la empresal Invitacién a comer o bono
en actividades deportivas. (sema-final o para cada uno de los
final). participantes del equipo

Recreacion: dimensién indispensable en los

seres humanos que permite reconocer las

cualidades personales que contribuyen al

desarrollo de un excelente trabajo y de un Asiste a las jornadas de esparcimientoy | Tardes Deportivas y Paseo

buen clima laboral recreacion de la organizacion de Fn de Afio. Rifas o concursos.

Participacion Activa y Organizacion de
las actividades recreativas

Tarjeta de felicitacion

Cima Organizacional:  se puede hacer una
relacion directa entre el excelente clima laboral
y el excelente desempefio, los departamentos
que logran desarrollar los mejores climas de la,
organizacion, realizan un trabajo con una
calidad Unica, con mayor rapidez y menos
erores.

El departamento se destaca por tener el
mejor clima organizacional de toda la
organizacion

Tarjeta de felicitacion y
cualquier tipo de bonos

Auditorias: reconociendo que  estas sirven
como un mecanismo de control para
garantizar la calidad del trabajo, la rapidez de
los procesos 'y la gestién de la organizacién
de acuerdo con la reglamentacién establecida,
los departamentos o las personas con menos
errores favorecen la productividad y

Cumplimiento de todos los procesos que

competitividad de la organizacion

se deben gestionar en el area.

Invitacion o afiliaciones.
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Dimensiones Motivadoras Ihdicadores del Sistema de | ncentivos Incentivos que Incentivos que
Actualmente son reconocen los esfuerzos
utilizados Adicionales

Olimpiadas del Conocimiento:  los
trabajadores de la empresa deben tener un
conocimiento comdn de la organizacion. Las
personas que conocen la mision y los
objetivos de la empresa orientan sus trabajo  |Se definen de acuerdo con lo que la
hacia el logro de los tltimos, es por esto que |empresa defina como necesario , entre
este conocimiento debe ser reconocido. El esto puede estar, el conocimiento de las
saber necesario es definido y evaluado por la |politicas, la filosofia organizacional, la

organizacion, en un tiempo especifico. De esta|correcta utilizacion de las legislacion Pase VIP, reconaciéndole
manera solo se reconoce al que se esfuerza |ambiental, los riesgos propuestos por los almuerzos por un
por aprender. salud ocupacional, entre otros. tiempo establecido.

Evaluacion de Desempefio : la evaluacion de
desempefio constituye el factor medible del
trabajo de los colaboradores. Para esta
evaluacion de desempefio se debe contar con
un nivel béasico y un nivel deseado. Lo ideal es
que este sea conocido por el trabajador. Los
jefes y los pares evallian al colaborador en

sus conocimientos y habilidades técnicas, asi Bonos, invitaciones, tarjeta
como también en la incorporacion o de felicitacion y certificado
internalizacion de los valores y por el buen desempefio, e-
comportamientos corporativos, cuando se mail escritos por el jefe
obtiene los resultados y se evidencia un nivel directo o la presidenta de la
igual 0 mayor al deseado, es importante compafiia, dia del

retribuir esta conducta para volverla repetitiva cumpleafios libres, un pase
y prolongada a través de los afios. VIP.

ESTUDIO DE SALARIOS POR EL METODO CUALITATIVO DE
JERARQUIZACION

Este es una de los métodos mas antiguos para@dracion de puestos, ademas es uno
de los mas sencillos puesto que no requiere desmmnplos cargos en factores

compensables.

El método basicamente consiste en la valonasudbjetiva de los puestos de acuerdo con
su nivel de dificultad, esfuerzo, responsabilidadnacion, experiencia exigida y grado de

supervision ejercida. Con base a esto se detehimael de complejidad.

Se puede utilizar para este método de valoracitétlhdca de comparacion de parejas
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Antes de aplicar la técnica se debe seleccionacomité de 4 personas en el caso de
Extrucol, preferiblemente en el que este incluidDieector Administrativo y Financiero y

la coordinadora de Recurso Humano.

Cada persona del comité compara un cargo cerdémas de la organizacion, para

realizar esto debo contar con un cuadro de doada¥rde la siguiente manera:

Cargos A B C D E F N°D | Ordenacion
A - - - - + 1 5°
B + - + + + 4 2°
C + + + + + 5 1°
D + - - - + 2 4e
E + - - + + 3 3°
F - - - - - 0 6°

Como se puede ver a cada cargo se le asignketna, entonces se procede a comparar

el cargo A con el B, con el C y asi sucesivameotetados los cargos.

Asi por ejemplo el cargo A es mas complejo gjuB se le asigna un signo mas y si es
menos complejo un signo menos. De esta maneransdiga cargos se realizarian 45

comparaciones. Para facilitar el consenso se ddbénir los requisitos especificos del
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cargo como: requerimientos intelectuales, fisicoe sesponsabilidad y las condiciones de

trabajo.
CAPACITACION DE TRABAJO EN EQUIPO
Justificacion

Saber trabajar en equipo es una de las cempat o habilidades que las empresas
exitosas exigen a sus colaboradores, es a td@ékesarrollo de esta competencia que la
empresa se puede considerar como un ente sinérgitnonico y eficiente. La
conformacion y el funcionamiento de los equiposhaeconvertido en un reto para el
direccionamiento estratégico de las diferentes abii@s que pretenden lograr que los
grupos de trabajo puedan concebirse a si mismo® axuipos en donde existe una
combinacion de varios lideres para dar forma a nadlyxto y eliminar la concepcion de
grupo en donde las personas esperan las ordenas Iiter. Las capacitaciones son una
buena forma para lograr este objetivo pues a traleseste tipo de educacion los
colaboradores ademas de estar informados puesaadigrtos comportamientos que les
permitiran desarrollar esta competencia. De la midorma lo que se espera con las
capacitaciones es transmitir a los colaboradgeéss y directivos de las organizaciones es
gue los equipos de trabajo no solo deben estacteamados por su disciplina e intenso
trabajo sino que también debe sobresalir por suacidgd de empowerment y la

convivencia.
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Objetivo General

Desarrollar en los participantes habilidadesryocimientos que les permitan trabajar en

equipo eficientemente.

Metodologia

Se utilizara el taller reflexivo a travésldeécnica de de actividades de team-building y

de un Video-Foro.

TEAM-BUILDING

Objetivo General

Hacer que los grupos trabajen en la construcci@hlggro de una tarea especifica.

Objetivos Especificos

Reconocer las principales dificultades que se ptaseen los grupos cuando se trabaja en

equipo.

Identificar los participantes que poseen la compmtede liderazgo.

Analizar las estrategias que utilizar los diferargquipos en la consecucién del objetivo.

Abrir un espacio en donde los participantes puedalizar sus propias conclusiones acerca

del significado del trabajo en Equipo.
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Actividad N° 1

Perfect Squares Exercise:
Duracion: 25 - 45 min.
Participantes: grupos de 5

Material: Piezas para formar el cuadro.

A cada grupo se le debe entregar cinco sobretasmiezas para formar cinco cuadros.

Estas son las instrucciones:

Instrucciones:

Poner dentro de un sobre grande cinco sqagseiios. Cada sobre pequefio contiene
diferentes piezas de cartdn. La tarea del grudoresar cinco cuadrados de igual tamafio.
Hacer énfasis en que la tarea no consiste en ctangelamente un cuadrado, sino que
cada miembro del equipo debe tener un cuadradodarrde igual tamafio al de sus

compairieros al frente suyo para dar por terminatiada.

Deben seguir las siguientes reglas:
Nadie esta autorizado para hablar.
Nadie puede preguntar a otra persona por una piezacer una sefal de la pieza
especifica que necesita a otra persona.
Cada miembro puede, si desea, poner las piezdscenteo de la mesa o del circulo o
dar piezas a cualquier miembro del grupo.

Nadie puede interferir o interrumpir a una persgma este armando su figura.
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Todos estan autorizados para tomar piezas delocedetdia mesa o del circulo, pero

nadie puede juntar todas las piezas que estahcemtro de la mesa.

a q ¢
b e
Cc c f
a
Envelopes:
g | A: e i h
B: a,a,a,c
h J C. aj
D: d,f
a a E: b,cfg

Actividad N° 2
Duracion: 20-30 minutos
Participantes: Grupos de seis personas

Material: lazos y vendas para tapar los ojos.

La actividad consiste en: cada grupo tiene um lide puede ser elegido por el grupo o
por la persona que dirige la actividad. El lidelaeginica persona que esta autorizado

para ver el camino y llevar a su grupo por la \datada, los demas integrantes del
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grupo deberan estar con los ojos tapados y solendgoiarse por la voz y las

instrucciones de su lider.

Las reglas de la actividad son las siguientes:

Todos los integrantes del grupo deben tombkazel con las dos manos, con los ojos

totalmente tapados.

El lider es la Unica persona autorizada depa@rpara dar las instrucciones a su

equipo.

El lider no puede direccionar al grupo tomdodil lazo, debe hacerlo simplemente

por instrucciones en voz alta.

El lider debe conducir a su equipo solo pocahino pactado no puede tomar

cualquier direccion

Actividad N°3

Duracién: 20-30 minutos

Participantes: Grupos de seis personas y un grelplosl personas

Material: lazo.

Para esta actividad se necesitan dos gruposgisi@ersonas y una pareja, las seis
personas de cada grupo deben estar amarradasuha a&gtremidad, es decir de los

brazos o de las piernas. Las dos personas reststtgan libres por el lugar donde se
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realizar la actividad. La idea central consistegeie cada grupo debera crear una
estrategia que les permita coordinar y caminamtar a una velocidad que les permita

atrapar a una de las personas que estan libreedine

Las reglas de la actividad son las siguientes:

Las personas que no estan amarradas porceti&zen tener un espacio limitado para

moverse.

El equipo antes de empezar debe contar coptiele 5 minutos en donde planeen una

estrategia de grupo.

Las personas que no estan participando debemedirse en observadores de la

actividad y dar juicios u opiniones acerca de le g@ evidencio en la actividad.

Después de dar por finalizada la actividachexsesario realizar una retroalimentacion

acerca de las dificultas, las ventajas y las lextes de los equipos

VIDEO-FOR

Objetivo General

A través de la proyeccion de videos cortos logear las personas logren identificar ciertas
actitudes o compartimientos que son importantegldnabajo en equipo y debatir las

diferentes puntos de vista.
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Objetivos Especificos

Construir conclusiones en grupo acerca deifsigdo del trabajo en equipo.

Evidenciar los comportamientos o actitudes ¢tas que el grupo cuenta en este

momento o las que le hace falta desarrollar pavaitla cabo un buen trabajo en equipo.

Conocer experiencias personales o grupalesagen referencia al tema y a la realidad

gue vive el grupo o el equipo en la organizacion.

Videos: se proyectaran dos videos cada uno deuwnaaidn de 5 a siete minutos.
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Anexo. C Figura Resultados Departamento de Mercadémtas

Media: 3.96 — Rango: 3

1-8 Medio Ambiente: 3.5

9-16 Trabajo en Equipo: 3.62

17-24 Gestion Efectiva: 4.37

25-32 Participacion: 3.62

33-40 Reconocimientos y Recompensas: 3.12
41-48 Competencia: 4

49-56 Compromiso: 4.87
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Figura Resultados Departamento de Aseguramien@atidad

Media: 3.78 — Rango: 3

1-8 Medio Ambiente: 3.75

9-16 Trabajo en Equipo: 4.25

17-24 Gestion Efectiva: 3.5

25-32 Participacion: 3.25

33-40 Recompensas y Reconocimientos: 2.87
41-48 Competencia: 4

49-56 Compromiso: 4.87
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Figura. Resultados del Departamento Administragi¥ananciero

Media: 4.16 — Rango: 2

1-8 Medio Ambiente: 4.12

9-16 Trabajo en Equipo: 4.5

17-24 Gestion Efectiva: 4.37

25-32 Participacion: 3.75

33-40 Recompensas y Reconocimientos: 3.37
41-48 Competencia: 4.25

49-56 Compromiso: 4.75
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Resultados del Departamento de Produccion

Media: 3.76 — Rango: 2

1-8 Medio Ambiente: 3.75

9-16 Trabajo en Equipo: 3.75

17-24 Gestion Efectiva: 3.87

25-32 Participacion: 3.37

33-40 Recompensas y Reconocimientos: 3.12
41-48 Competencia: 3.87

49-56 Compromiso: 4.62
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Figura. Resultados de Area Técnica.

Media: 3.80 — Rango: 3

1-8 Medio Ambiente: 3.62

9-16 Trabajo en Equipo: 3.75

17-24 Gestion Efectiva: 4.25

25-32 Participacion: 2.87

33-40 Recompensas y Reconocimientos: 3.12
41-48 Competencia: 4.12
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Figura. Resultados Departamento de Presidencia

Media: 4.10 — Rango: 2

1-8 Medio Ambiente: 3.87

9-16 Trabajo en Equipo: 3.87

17-24 Gestién Efectiva: 4.25

25-32 Participacion: 4

33-40 Recompensas y Reconocimientos: 3.5
41-48 Competencia: 4.37



