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RESUMEN

La evaluacion de clima laboral es un método fundamental para conocer la percepcion de los
trabajadores de sus organizaciones y sus puestos de trabajo, teniendo en cuenta que esto repercute
directamente en la productividad y éxito de una compafiia. En la presente pasantia, se pretendid
conocer la percepcion de 21 trabajadores del area administrativa, sobre el clima laboral en la sede de
Bucaramanga de Ventas y Servicios S.A. Para ello se realiz6 la aplicacion de la encuesta de clima
laboral, disefiada en cinco dimensiones (Trabajo en equipo, Comunicacion, Satisfaccion, Motivacion y
Recompensas). A nivel general se identificé que la percepcion de los trabajadores administrativos
sobre el clima laboral en Ventas y Servicios S.A es positiva, Ademas se identificaron y disefiaron
estrategias para las dimensiones que necesitan intervencion para asi, favorecer la productividad y
desempefio de los trabajadores.
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ABSTRACT

The assessment of the working climate is a fundamental method to understand the perception of
employees of their organizations and their jobs, taking survey that this has a direct impact on the
productivity and success of a company. In this internship, it was aimed to know the perception of 21
workers in the administrative area, about the working climate at the headquarters in Bucaramanga,
Sales and Services SA To do this was performed the application of the work climate survey, designed
on five dimensions (teamwork, Communication, Satisfaction, Motivation and Rewards). At a general
level, it was identified that the perception of administrative workers on the labour climate in Sales and
Services S. Ais positive, in Addition be identified and designed strategies for the dimensions that need
intervention so as to promote the productivity and performance of workers.
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INTRODUCCION

El objetivo principal del presente informe es divulgar los resultados obtenidos en las actividades
desarrolladas bajo la propuesta de evaluacion de clima laboral y acompafiamiento a los programas
de seleccidn y capacitacion de talento humano, durante la pasantia en Ventas y Servicios S.A, Asi
pues, este trabajo se divide en cinco principales secciones: el capitulo de introduccion, en la que se
puede encontrar la justificacion y los objetivos planteados; el capitulo de marco tedrico en el que
se realiza una conceptualizacion de los principales conceptos abordados en el trabajo; la seccion
de metodologia, en la que se presenta la poblacion y el procedimiento que se llevo a cabo durante
la pasantia; el capitulo de resultados, en el que se expone el producto obtenido mediante las
actividades; y por ultimo, el capitulo de discusion, en el que se plantean las conclusiones y las

recomendaciones.

Justificacion

Actualmente uno de los estudios mas importantes para las organizaciones es la evaluacion de
clima laboral, segun Lewin (1951), el comportamiento del individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima
de trabajo y los componentes de la organizacion, es decir que ciertos factores de las organizaciones
influyen en la forma de actuar y sentir de sus trabajadores, y también influye directamente en la

productividad y desempefio de estos.

Como afirma Méndez (2006) la medicion del clima permite identificar aspectos internos de
caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las

percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su



motivacién laboral, teniendo esto en cuenta la evaluacion o diagndstico de clima laboral dentro de
las organizaciones, permite conocer la percepcion de los trabajadores del clima organizacional en
el que se desenvuelven, para poder intervenir directamente o recomendar acciones especificas que
permitan modificar sus conductas para crear un clima organizacional que logre mayores niveles de
eficiencia y cumplimiento de metas por la accién del recurso humano. teniendo esto en cuenta
segun Garcia, (2009) el clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y

colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Por otro lado, Segun Chiavenato (2009), la administracion de recursos humanos siempre busca
agregar valor a la organizacion, a las personas y a los clientes. Para asegurar que asi suceda, es
preciso realizar un excelente proceso de seleccidn de personal, en el cual se asegure que la persona

cumpla con el perfil requerido y sea la méas idonea para el cargo.

Objetivo general
Conocer la percepcion de los trabajadores administrativos sobre el clima laboral en Ventas y

Servicios S.A

Obijetivos especificos

e Evaluar el clima laboral de los trabajadores administrativos de Ventas y Servicios

e Plantear estrategias que permitan un buen clima laboral entre los trabajadores administrativos

de Ventas y Servicios.



e Apoyar las actividades de reclutamiento, seleccion y capacitacion de los trabajadores de

Ventas y Servicios



MARCO TEORICO
Actualmente uno de los campos mas importantes dentro de la psicologia, es el organizacional,
Segun Russel (1963), la psicologia laboral es una ciencia aplicada, que aporta lo necesario para
que el hombre trabaje segun sus aptitudes, para que el esfuerzo laboral no contradiga las exigencias
y normas del trato humano y conceda un alto grado de satisfaccion, Zepeda, 1999, citado en Gémez,
(2016), define la Psicologia Organizacional como la disciplina que estudia los procesos
psicolégicos humanos en el contexto organizacional y la forma en que los fendmenos

organizacionales impactan a las personas

Es de ésta forma que uno de los grandes retos de la psicologia es mantener la salud de los
trabajadores dentro de las organizaciones, entendiéndose como salud segun la OMS (2014) como
un estado de bienestar fisico, mental y social completo, y no solamente la ausencia de dafio y
enfermedad; basado en esta definicién Cortés (2007), deduce que el equilibrio individual de la
salud no depende solo del correcto funcionamiento de su estructura orgénica y psiquica, sino que
se ve influenciado por los factores ambientales, en los que se encuentran incluidos las condiciones

de trabajo e influyen componentes fisicos, psicolégicos y sociales.

Los efectos del trabajo en la salud mental son complejos, desde esta perspectiva, se deduce
que factores tanto personales, como las condiciones inherentes del trabajo y la organizacion misma,
influyen en la satisfaccion, perspectiva y productividad de los trabajadores, a partir de esto, es
importante reflexionar el concepto de clima laboral que segun, Olaz (2013) se refiere a la forma en
que los miembros de una organizacion describen su entorno o ambiente de trabajo, a partir de un

conjunto de dimensiones relacionadas con el individuo, el grupo y la propia organizacion.
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Desde alli el clima laboral son todos esos factores que intervienen en la salud tanto mental como
fisica de los trabajadores, y en la productividad de las empresas, Torrecilla (2009) plantea que, un
buen clima o un mal clima organizacional, tendrd consecuencias para la organizacion y los

trabajadores a nivel positivo y negativo

Por otro lado, Tagiuri (1968) y Pace (1968) coinciden en sefialar que el clima laboral es una
cualidad del medio ambiente de una organizacion, que la experimentan sus miembros e influye en
su conducta; es decir que cualidades como el tipo de organizacion, compafieros de trabajo, horarios
y hasta el tipo de liderazgo influencien en la perspectiva que tiene los trabajadores sobre sus

empresas y los cargos que desempefian.

Teniendo en cuenta lo anterior, hay diferentes caracteristicas que influyen en el clima laboral
de una empresa, para Maich (2004) existen ciertos aspectos de analisis inherentes al clima, que han

sido definidos como variables de medicion y evaluacion, como:

. Motivacion

. Recompensas
. Proposito

. Comunicacion
. Conflicto

. Estructura

. Liderazgo

. Satisfaccion

. Capacitacion
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. Objetivos

. Cultura

Desde alli, existen diferentes moddelos que explican como interactuan estos factores del clima
laboral en las organizaciones; el modelo propuesto por Katz y Kahn citado por Williams (2013)
contempla la influencia de los lideres dentro del clima laboral, los cuales hacen de puente entre los

equipos de trabajo y la organizacion.

CLIMA
ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO Y
CONTEXTO DEL
GRUPO

L—

FUNCIONAMIENTO DEL GRUPO

RESULTADOS
FUNCIONALES

_I

SATISFACCION E INTEGRACION
DE LOS MIEMBROS
CONDICIONES PARA GRUPOS SUBALTERNOS

Desde otra perspectiva Litwin y Stinger (1978) citados en Williams (2013), proponen un
esquema de clima organizacional en el que este es un filtro por el cual pasan factores como la

estructura de la organizacion, el liderazgo, y la toma de decisiones.
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CONSECUENCIAS
SISTEMA AMBIENTE ORGANIZACIONAL MOTIVACION COMPORTAMIENTO
— — PARA LA
ORGANIZACIONAL PERCIBIDO =) propucips B EvErGENTE ORGANIZACION

PRODUCTIVIDAD

TECNOLOGIA LOGRO
SATISFACCION
ESTRUCTURA DIMENSIONES AFILIACION ACTIVIDADES
ORGANIZACIONAL
PODER INTERACCION ROTACION
ESTRUCTURA SOCIAL DE CLIMA R
AGRESION SENTIMIENTOS
LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL TEMOR ACCIDENTABILIDAD
PRCATICAS DE LA 6
ADMINISTRACION ADAPTACION
N
PROCESOS DE DECISION INNOVACION
NECESIDADES DE LOS INTERACCIGN REPUTACION
MIEMBROS
T RETROALIMENTACION

Asi, la evaluacion del Clima Organizacional mide la forma como es percibida la organizacion.
En donde el clima organizacional influyen en la motivacion y el comportamiento de los miembros
de la organizaciony de igual forma este tre algunas consecuencias para la organizacién como la

productividad, satisfaccion, rotacion y adaptacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante dentro de las organizaciones, hacer un diagnostico
organizacional, ya que permite una vision global de la perspectiva que tiene los trabajadores de la
organizacion e identificar como influyen los factores anteriormente mencionados, en la

productividad de las actividades.

Por otro lado, dentro de los procesos del campo de la psicologia organizacional, uno de los méas

importantes y que contribuyen directamente en el desarrollo, productividad y desempefio laboral
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es la seleccidn de personal, para Castafio, Lépez y Prieto (2011) se concibe como un proceso de
toma de decisiones orientado a la incorporacion de los recursos humanos adecuados para resolver

las necesidades de una empresa

METODOLOGIA

Evaluacion de clima laboral

La actividad principal en el trascurso de la pasantia, fue la evaluacion de clima laboral en los
trabajadores administrativos de Ventas y Servicios S.A. Esta se realizd por medio del disefio y
aplicacion de la encuesta de clima laboral, la cual se tabuld, y el andlisis de resultados, permitio
identificar la dimensiones a intervenir, seguidamente se plantearon actividades de intervencion

orientadas al trabajo en equipo, para mejorar el clima laboral.

Participantes. La poblacién cubierta en la evaluacion de clima laboral, estuvo conformada por
todos los trabajadores administrativos de Ventas y Servicios S.A, cuyos cargos eran, analistas,

aprendices, coordinadores, axiliares de unidad de tramites, formadores, abogados y supervisores.

Instrumentos. En cuanto a la evaluacion de clima laboral, se disefidé la encuesta de clima
laboral, después de una revision tedrica en la cual se determinaron las dimensiones a evaluar,

mencionadas a continuacion:
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Trabajo en equipo, (4 preguntas): es la unién de un grupo humano, que trabaja y goza con
ello, producen resultados de alta calidad, utilizando en conjunto estrategias y metodologias para

lograr la consecucion de metas y objetivos en conjunto.

Comunicacion, (6 preguntas): es un proceso de intercambio de un mensaje entre dos 0 mas

personas, en donde intervienen diferentes fases para llegar éxito del mensaje trasmitido

Satisfaccidn, (8 preguntas): es un factor que determina el grado de bienestar que experimentan

los trabajadores en ambiente laboral.

Motivacion, (4 preguntas): La motivacion laboral es entendida como la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de alguna

necesidad individual (Robbins, 2004)

Recompensas, (2 preguntas): se refiere a las remuneraciones, fisicos o motivacionales, que

ofrece la organizacion a sus trabajadores.

La encuesta tiene 3 opciones de respuesta, 1- Totalmente deacuerdo, 2- Parcialmente de acuerdo,

3- En desacuerdo

Procedimiento. Inicialmente se realizd una revision teodrica para decidir las dimenciones a
evaluar dentro de la encuesta de clima laboral, teniendo en cuenta la cultura de la organizacion y

los modelos de Katz y Kahn y Litwin y Stinger (1978) citados en Williams (2013), se decidi6
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evaluar las dimensiones de trabajo en equipo, comunicacion, satisfaccion, motivacion, y

recompensa, se elaboraron preguntas para cada una de las dimensiones.

Posteriormente, se aplico la encuesta de clima laboral disefiada, a los trabajadores
administrativos de Ventas y Servicios S.A, en cada uno de sus puestos de trabajo. Se tabul6 la
informacion y se analizaron los resultados, en donde se identifico que una de las dimensiones con
mayor percepcion negativa fue la de trabajo en equipo. Donde se optd por disefiar actividades de

intervencién enfocadas a dicha dimension.

Planteamiento de estrategias de clima laboral
Las estratégias de intervencion en clima laboral, estuvieron enfocadas en la dimension del

trabajo en equipo, en donde se plantearon 6 sesiones de intervencién

Participantes. Las sesiones de intervencion estan porpuestas para ser aplicadas con los

trabajadores administrativos de Ventas y Servicios S.A

Instrumentos. En el trascurso de las actividades planteadas para la intervencion de trabajo en

equipo, se utilizaran distintos instrumentos, principalmente se necesitara un espacio fisico amplio

y cémodo, de igual forma formatos, recortes, lapicéros, cupdnes.

Procedimiento. Las actividades fueron planteadas en las siguientes sesiones:
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Primera intervencidn: es un ejercicio inicial en donde se reconoceran los cargos y las funciones
de cada uno de los cargos de los trabajadores administrativos y el impacto de estos dentro de la

organizacion.

Segunda intervencion: en esta sesion es los trabajadores administrativos, puntuan algunas

caracteristicas de su trabajo como, el salario, el horario, la motivacion, entre otros, de cero a diez.

Tercera intervencidn: esta sesion se enfoca en la confianza, y romper esquemas establecidos
en los trabajadores administrativos dentro de la organizacion, en donde se realiza una actividad de

reconocimiento en parejas y una actividad de cuponera.

Cuarta intervencion: es una sesion enfocada en el Comunicar, escuchar e interpretar.

Quinta interpretacion: esta sesion esta enfocada en la Comunicacion, colaboracion y toma de

decisiones, en donde en grupo deben resolver una situacién por medio de la simulacion.

Sexta intervencion: la Gltima sesion planteada esta enfocada en el trabajo bajo presién, en

donde haran un ejercicio en grupo.

Proceso de seleccion

El apoyo en el proceso de seleccion, fue una actividad constante durante la pasantia, aqui se
relizaba el filtro de hojas de vida, contacto con los candidatos, ofrecer las vacantes por medio
telefonico, envio de pruebas psicotécnicas, aplicacién de pruebas por medio de la plataforma on

line o de forma presencial, citacion de candidatos, realizacion de entrevista psicologica,
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verificacion de referencias laborales, assessment center, verificaciones de procuraduria,
contraloria, consulta de listas restrictivas, consulta listas cautelares, consulta CIFIN, estudio de

seguridad (segun el cargo).

Participantes. En cuanto a los procesos de seleccién la poblacion cubierta durante la pasantia,
estuvo conformada, por las candidatos que se postularon a las convocatorias abiertas por la
organizacion, dichas vacantes eran en su mayoria para cargos comerciales en los bancos de
occidente y banco popular, sin embargo se realizaron procesos de seleccion para cubrir vacantes
en empresas como ETB y Ecopetrol, la incorporacion de los candidatos al proceso de seleccion

estaba sujeto al perfil y requisitos de cada vacante.

Instrumentos. Dentro del proceso de seleccion se debe hacer la aplicacion y diligenciamiento

de diferentes intrumentos y formatos, descritos a continuacion:

Inventario del trabajador productivo y confiable (ERI). Es una prueba de seleccién de
personal, consta de 81 items, que evaluan las habilidades de comportamiento de trabajo de los
candidatos, por medio de 7 escalas de rasgos de personalidad, en donde se identifican los niveles
de honestidad, productividad, compromiso a largo plazo, madurez emocional, servicio al cliente
responsabilidad y desempefio seguro de accidentes laborales. Esta prueba se aplica a todos los

candidatos sin importar el tipo de cargo al que se haya postulado.
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Coeficiente de competencias del vendedor (CCV) Es una prueba de seleccion de personal,
consta de 92 items, que evaluan las habilidades y competencias de vendedor, de los candidatos que
se postulan para cargos comerciales, por medio de un puntaje global, basado en 6 competencias,
Iniciativa, Motivacion por el Logro, Energia, Fortaleza del Ego, Persuasion y Confianza en si

mismo, en la cual el puntaje global minimo para abrobar es de 40%.

16 PF, IPV, Valanti, Frases incompletas, Ortografia. Estas pruebas solo se aplican para
procesos de promociones internas. Las cuales permiten evaluar aspectos como la personalidad,

competencias y habilidades cognitivas.

Autorizacién de datos. El formato de autorizacion de datos personales debe ser diligenciado
por todos los candidatos, con el fin de autorizar a la organizacion a acceder a sus datos personales,

y a la revision de sus antecedentes, cifin y demas verificaciones.

CIFIN. Este formato lo diligencian los candidatos, para conocer su estado financiero, de igual
forma, es utilizado para enviar a estudio de seguridad a los candidatos que el cargo lo requiera. La
organizacion cuenta con dos tipos de CIFIN, uno para los candidatos que aspiran a cargos del

Banco de Occidente y otro para los demas clientes de Ventas y Servicios S.A.

Assessment center para la camparia de tarjeta de crédito y libranza. La actividad de assessment
center cuenta con 4 ejercicios diferentes para cada uno de los cargos. Los formatos se diligencian

con el fin de identificar las competencias comerciales de los candidatos.
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Formato de entrevista psicoldgica. El formato de entrevista psicologica se aplica a todos los
cargos, en este, se diligencian datos personales, formacion academica, experiencia laboral,

informacidn familiar, y una evaluacion de competencias.

Filtro de preguntas BPO. Este formato permite identificar a los candidatos que hayan trabajado

por medio de una compafiia de outsourcing, para asi hacer las verificaciones correspondientes.

Formato de referencias laborales. Este formato se utiliza para verificar el desempefio del
candidato en sus anteriores trabajos, esta conformado por informacién de su anterior empresa, el
tiempo que laboro, datos de su jefe inmediato y se evaluan aspectos como el trabajo en equipo,

responsabilidad, puntualidad, calidad en su trabajo.

Procedimiento. El proceso de seleccion se lleva acabo por medio de diferentes etapas, con el
fin de hacer todas las verificaciones posibles para escoger el candidato mas apto, y que cumpla con

los requerimientos del cliente.

En donde inicia el proceso de seleccion, es al recibir una requisicion, en donde se encuentra la
informacion de la vacante solicitada, como el cargo, el salario y el numero de vacantes, al tener
esta infomacion se da paso a la fase de reclutamiento, en donde se publica la oferta laboral en las

diferentes fuentes de reclutamiento como computrabajo y el empleo.
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Continuando con el proceso, al tener candidatos postulados, se filtran hojas de vida, buscando
los perfiles que cumplancon los requisitos de la vacante, sequido se hace contacto con los
candidatos seleccionados en el filtro de hojas de vida, por medio telefonico, en donde se les da la
oferta y se envian pruebas psicotecnicas. Las pruebas psicotecnicas pueden ser aplicadas por medio

de una plataforma on line o de forma presencial.

La siguiente fase del proceso es la entrevista psicologica, esta solo se aplica a los candidatos que
hayan aprobado las pruebas psicotecnicas, la entrevista se realiza de forma presencial o via
telefonica en otras ciudades del pais, en esta fase tambien se diligencian los formatos: autorizacion

de datos personales, filtro de preguntas bpo y consulta CIFIN.

Una vez estén diligenciados los formatos, se continua con las verificaciones de procuraduria,
contraloria, consulta de listas restrictivas, consulta listas cautelares, consulta CIFIN, estudio de

seguridad (segun el cargo).

En la siguiente fase, se presentan las hojas de vida de los candidatos que hayan aprobado las
verificaciones anteriormente mencionadas ante el cliente o jefes directos, los candidatos
seleccionados por el cliente son citados a assessment center.

Finalmente, a los candidatos que aprueben el assessment center, se les realiza verificacion de
referencias laborales y na vez aprobados todos los filtros el candidato continGa en el area de

contratacion.
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Induccion coorporativa
Se realizaron inducciones coorporativas como apoyo al area de talento humano, a todo el

personal nuevo de la sede de bucaramanga de Ventas y Servicios S.A.

Participantes. La poblacion de la inducciones coorporativas, estuvo conformado por el
personal nuevo en los cargos de, ejecutivo junior de tarjeta de crédito, ejecutivo de libranza,

ejecutivo comercial, aprendiz sena, auxiliar uts, coordinador de librnaza, asesor de cobranza

Instrumentos. Para realizar las induccidnes coorporativas se necesitan los siguientes

intrumentos:

Diapositivas de induccion coorporativa. Se utiliza el formato estandarizado por Ventas y
Servicios de las diapositivas de induccidn coorporativa, las cuales estan divididas en 5 modulos
Procedimiento, modulo de talento humano, modulo de seguridad y salud en el trabajo, modulo de

calidad, modulo de sistema de operacion integrado, y modulo riesgos.

Formato de evaluacién de induccion coorporativa. Los candidatos diligencian el formato de
evaluacion, seleccionado las respuestas correctas, con el fin de medir los conocimientos adquiridos

en la induccion corporativa.

Formato de asistensia. En este formato se deja constancia de los asistentes a la induccidn

coorporativa, diligenciando nombres completos, cedula de ciudadania, area o campafia, y firma.
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Procedimiento. La induccién coorporativa se hace el dia del ingreso del colaborador a Ventas
y Servicios, con el fin de que los colaboradores adquieran conocimientos basicos sobre la

organizacion, mision, vision, beneficios, politicas y demas.

los colaboradores son citados a las 8 de la mafiana, a la sala de capacitaciones de la sede de
Bucaramanga de Ventas y Servicios, como primera actividad se diligencia el formato de asistencia,
seguido se inicia la explicacion de cada uno de los modulos, al final de cada modulo, los
colaboradores responden las preguntas correspondientes en la evaluaccion e la induccién,
finalmente, se hace retroalimentacion de la evaluacién y su respectiva calificacion, los

caloboradores que obtengan un puntaje inferiori a 80, debera repetir la evaluacion.

RESULTADOS

Evaluacion de clima laboral

En cuanto la evaluacién de clima laboral, la tabulacion de los datos obtenidos, arrojo que el clima

laboral de los trabajadores administrativos de Ventas y Servicios S.A, es positivo.
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Clima laboral
Positivo t Megativo
1 Ventas y Servicios 5.4 3
1.4

Figura 1. Media de la encuesta de clima laboral

En la figura 1, se observa la media obtenida de los datos de la encuesta de clima laboral, de 1.4
en donde el puntaje maximo era 1 que indicaba un excelente clima laboral y el puntaje minimo era

3 que indicaba un clima laboral negativo.

En cuanto a las dimensiones evaluadas, se reconoci6 que la dimension con mayor percepcion
negativa era la de recompensa, sin embargo, de acuerdo a la cultura de la organizaciéon se decidio

realizar intervencion en la dimension de trabajo en equipo.
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Dimensiones de clima laboral

trabajo en equipo comunicacién motivacion satisfaccion recompensa

Grafica 1. Dimensiones evaluadas

En la grafica 1 se observan las medias arrojadas de cada una de las dimensiones de clima laboral
evaluadas, en donde recompensa con una media de 1.7 obtuvo el resultado mas negativo, seguido,
la dimension de trabajo en equipo con una media de 1.5, la dimensidn con la percepcion mas

positiva fue la de comunicacion con una media de 1.3.

En cuanto a la dimension de trabajo en equipo las preguntas que mayores respuestas negativas
obtuvieron fueron las preguntas 3. (Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta

comun.) y 4 (Puedo confiar en mis compafieros de trabajo)
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Trabajo en equipo

Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4

Grafica 2. Dimension de trabajo en equipo

La grafica 2 muestra que la pregunta 3 y 4 obtuvieron los puntajes mas negativos con una media
de 1.6, la pregunta que obtuvo la percepcion mas positiva fue la 2. (¢ Mis compafieros y yo

trabajamos juntos de manera efectiva?).

En cuanto a la dimension de la comunicacion que fue la que obtuvo mejor puntaje en los
resultados de la encuesta de clima laboral, se identificé que la pregunta que obtuvo el puntaje
menos positivo fue la 10. (¢ Mi superior inmediato esta disponible cuando lo requiero?) que apunta

directamente a la comunicacion colaborador — lider
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Comunicacion

1.5

Pregunta 5 Pregunta 6 Pregunta 7 Pregunta 8 Pregunta 9 Pregunta 10

Grafica 3. Dimension de comunicacion

En la grafica 3 se observa que las preguntas de la dimension de comunicacion, en general

obtuvieron puntajes positivos, por parte de los trabajadores administrativos de Ventas y Servicios.

En la dimensidn de motivacion se identificé que la pregunta que obtuvo el puntaje mas positivo

fue la 12. (¢Mi jefe me respalda frente a sus superiores?)
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. L4
Motivacion
I I
Pregunta 11 Pregunta 12 Pregunta 13 Pregunta 14

Grafica 4. Motivacion

En la gréafica 4 se observa que en la dimension de motivacion, la pregunta 11. (¢ Los superiores
de Ventas y Servicios S.A se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion del personal ?)
fue la que tuvo la percepcién mas negativa, con un puntaje de 1.5, la pregunta 13. (Considero que
mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicito) y 14. (Puedo contar con una felicitacion

cuando realizo bien mi trabajo.) obtuvieron el mismo puntaje de 1.4

La dimension de satisfaccion, siendo la que tenia mayores items de evaluacion, identificé que
los trabajadores administrativos de ventas y servicios S.A se encuentran insatisfechos con la
cantidad de trabajo que se les asigna, para la jornada laboral, identificando la pregunta 22. (Mi
jornada laboral es suficiente para realizar la cantidad de trabajo que se me asigna) con el puntaje

mas negativo.



28

Satisfaccion

1.7
) 1.5 1.5
I I

Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta Pregunta
15 16 17 18 19 20 21 22

Grafica 5. Satisfaccion

En la gréfica 5 se observa que la pregunta 22. (Mi jornada laboral es suficiente para realizar la
cantidad de trabajo que se me asigna) obtuvo un puntaje de 1,7 siendo este el aspecto que tiene la
percepcion mas negativa dentro e los trabajadores administrativos , por otro lado la pregunta con
el puntaje mas positivo fue la 20. (;Se siente satisfecho con su labor dentro de Ventas y Servicios?)

con un puntaje de 1.

La dimension de remuneracion, fue la que obtuvo en general los puntajes mas negativos de

todas las dimensiones, con solo dos items de evaluacion, obtuvieron un puntaje promedio de 1,7.
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Remuneracion

Pregunta 23 Pregunta 24

Grafica 6. Remuneracion

La gréfica 6 muestra que la pregunta 23. (¢ Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de
mis colegas en el mercado?) y 24. (Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la misma
organizacion al posible candidato). Obtuvieron el mismo puntaje de 1,7, siendo de los items criticos

dentro de la encuesta de clima laboral.

Proceso de seleccion

Con respecto a los procesos de seleccion realizados, del mes de mayo de 2018 al mes de

septiembre de 2018, la poblacion total de candidatos evaluados fue de 788 personas.



30

PERSONAS EVALUADAS

197
'
I

Mayo Junio Julio Agosto Septiembre

Grafica 7 numero de candidatos evaluados segun el mes

En la grafica 7 se observa un mayor numero de candidatos evaluados en el mes de septiembre
con 290 procesos realizados, seguido del mes de agosto con 197 procesos realizados, el mes de

mayo fue el mes con menos flujo de candidatos evaluados, en el cual se realizaron 25 procesos.

En cuanto a los procesos de seleccion realizados en el transcurso de la pasantia, fue un total de

788 procesos, de los cuales solo 74 candidatos, fueron contratados por Ventas y Servicios S.A
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Pocesos de seleccion

H Contratados & No contratados

Gréfica 8. Procesos de seleccién realizados

En la grafica 8 se puede observar el total de procesos de seleccion realizados, de los cuales solo

el 10% de los evaluados que equivale a 74 candidatos fueron contratados.

Las personas contratadas en los meses de mayo a septiembre, fueron en total 74 candidatos.
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PERSONAS CONTRATADAS
' I
Mayo Junio Julio Agosto Septiembre

Grafica 9. Numero de personas contratadas

La grafica 9 muestra que el mes en elq ue mayor numero de candidatos fueron contratados fue
el mes de mayo, con 29 personas contratadas, el segundo mes con mayor numero de candidatos
contratados fue junio, con 16 personas contratadas, el mes de mayo fue el mes con menos personas

contratadas, con solo 6 candidatos.

los candidatos contratados, se encontraban principalmente en la ciudad de bucaramanga,
tambien se realizaron contrataciones en las ciudades de villavicencio, florencia, duitama, cucuta y

otras.
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Ciudad

OTROS
NEIVA
FLORENCIA
CUCUTA
DUITAMA
VILLAVICENCIO

BUCARAMANGA

Grafica 10. Ciudades de candidatos contratados

En la grafica 10 se evidencia que la ciudad con mayor numero de personas contratadas, fue la
ciudad de bucaramanga con 42 contratados, seguida de villavicencio con 8 personas contratadas,
duitama con 4 personas contratadas, en las ciudades de neiva, florencia y clcuta se contrataron 3
personas respectivamente, el total de contratados en otras ciudades como, neiva, yopal, orito, sangil

y otros es de 11 candidatos.

En relacion a los cargos, los de mayor numero de personas contratadas, fue ejecutivo junior

tarjeta de credito y ejecutivo de libranza.
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Cargos

CAPTURA DE DATOS
VALIDADOR DOCUMENTAL
COORDINADOR LIBRANZA
ASESOR DE SERVICIO AL CLIENTE
AUXILIAR UNIDAD DE TRAMITES
APRENDIZ SENA

ANALISTA BACK OPERATIVO
ANFITRION

ASESOR DE COBRANZA
EJECUTIVO COMERCIAL
EJECUTIVO LIBRANZA

E. JUNIOR TARJETA DE CREDITO

Grafica 11. Cargos contratados

En la grafica 11 se observan los cargos de las personas contratadas, ejecutivo junior de tarjeta
de credito fue el cargo con mayor numero de personas contratadas, que equivale a 28 candidatos,
seguido, ejecutivo de libranza y ejecutivo comercial con 15 y 13 candidatos contratados

respectivamente.

Por otro lado, hay diferentes factores por los cuales los candidatos no aprueban las distintas
etapas del proceso de seleccion, como no aprobar las pruebas psicotécnicas, no aprobar el

assessment center, entre otros.
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No contratados

BACK UP

NO PASO FILTRO HV JEFE INMEDIATO
DESISTIO DEL PROCESO

NO PASO ENTREVISTA CON JEFE INMEDIATO
NO PASO ESTUDIO DE SEGURIDAD

NO PASO ASSESMENT

NO LE INTERESA LA VACANTE

NO PRESENTO PRUEBAS

NO PASO PRUEBAS

0 50 100 150 200

Grafica 12. Candidaytos no contratados.

Las grafica 12 muestra los factores y el numero de candidatos no contratados, el factor por el que
mayor numero de personas no feuron contratadas, fue porque no presentaron pruebas psicotécnicas,
138 personas no aprobaron las pruebas psicotécnicas, a 97 personas no les interesa la vacante, 31

personas desistieron del proceso.
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Discusion

Partiendo de la necesidad de las organizaciones para conocer el clima laboral dentro de sus
empresas, se realiz6 una pasantia cuyo objetivo principal era conocer la percepcion de los
trabajadores administrativos sobre el clima laboral en Ventas y Servicios S.A. Este objetivo se
planted partiendo de las afirmaciones de algunos autores en donde atribuyen el buen desempefio
de los trabajadores o el comportamiento organizacional de estos al clima laboral de las empresas,
teniendo esto en cuenta. Bafiuelos (2010), afirma que un buen clima se orienta hacia los objetivos
generales de la empresa, mientras que un mal clima laboral destruye el ambiente de trabajo
ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. Por otro lado, Sandoval (2004), refiere
que el aspecto psicoldgico del clima laboral refleja cémo se encuentra funcionando la organizacion,
lo que trae como consecuencia que el ambiente sea de confianza o temor. Por esta razén, la forma
en que un individuo se comporte en su lugar de trabajo no depende solo de su personalidad sino

también de como percibe su clima de trabajo y los elementos que componen a la organizacion.

Con respecto a los objetivos especificos propuestos en el plan de trabajo, se puede decir que se
acomodaron a las necesidades de la organizacion. De esta forma, es importante recalcar que el
primer objetivo planteado demuestra ser pertinente pues, para conocer la percepcion del los
trabajadores administrativos sobre el clima laboral, hay que hacer una evaluacion de este por medio
del disefio y aplicacion de la encuesta de clima laboral. Desde alli se tomo en cuesnta a distintos
autores para e disefio de la encuesta en los cuales estan Maich (2004), quien afirma que las varibles
de medicon y evaluacién del clima laboral son, la motivacién, recompensas, propdsito,
comunicacion , conflicto, estructura, liderazgo, satisfaccion, capacitacion, objetivos y cultura;

tambien, Brunet (1997) menciona que Likert mide la percepcion del clima laboral en funcion de
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ocho caracteristicas: 1. Los métodos de mando al ser la forma en la cual el liderazgo es utilizado
para influir en los trabajadores, 2. Las fuerzas motivacionales, donde se entiende que son los
procedimientos que se crean para motivar a los empleados y responder a sus necesidades, 3. Los
procesos de comunicacidn al abarcar desde su naturaleza hasta el modo en el que son ejercidos, 4.
Los procesos de influencia al resumirse en la importancia de la interaccion superiores y
subordinados para el establecimiento de los objetivos de la organizacion, 5. Los procesos de toma
de decisiones, 6. Los procesos de planificacion al ser la forma en la que se establece el sistema de
fijacion de objetivos, 7. Las caracteristicas de los procesos de control Y 8. Los objetivos de

rendimiento y de perfeccionamiento.

Basandonos en las afirmaciones anteriores, para el disefio de la encuesta de clima laboral, se
tuvo en cuenta cinco dimensiones: trabajo en equipo, comunicacion, motivacion, satisfaccion y
recompensas. De las cuales se evidencio que la percepcion mas negativa la obtuvo la dimension de
recompensas que evaluava, la remuneracion economica y las posibilidades de promociones
internas, lo cual tiene similitud con otros estudios en donde las dimensiones de recompensas y
remuneracién son las que tienen puntajes mas bajos, en relacion a esto el invima (2017), identifico

los incentivos como el punto mas debil dentro del clima laboral dentro de su organizacion.

Por otro lado en cuanto al proceso de seleccidn, se evidencid la diferencia de cantidad de
procesos realizados versus los candidatos contratados, lo cual deja ver la rigurosidad del proceso
de seleccidn, teniendo en cuenta que segun Atalay (2001) este es la eleccion del individuo adecuado
para el cargo adecuado. En el sentido més amplio, la rigurosidad se debe a la necesidad de escoger

entre los candidatos reclutados los mas indicados, para ocupar las posiciones existentes en la
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empresa, tratando de mantener y aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la

eficacia de la organizacion

CONCLUSIONES

Dentro de la pasantia se logro disefiar una encuesta que permitiera conocer la percepcion del
clima laboral de los trabajadores administrativos de Ventas y Servicios S.A, basada en las
dimensiones de trabajo en equipo, comunicacion, motivacién, satisfaccion y remuneracion. La cual
permitio identificar las dimensiones que requerian intervencion por parte de los empleadores para
mejorar el comportamineto organizacional en los trabajadores administrativos de la sede de

Bucaramanga de Ventas y Servicios S.A

Se logro identificar que en general la percepcion del clima laboral de los trabajadores
administrativos de Ventas y Servicios S.A es positiva, y no interviene de forma negativa en la

productividad y desempefio.

Dentro de las fases de la pasantia se plantearon actividades de intervension para la dimension
de trabajo en equipo, para aumentar la percepcion positiva de esta dimension y asi favorecer el
clima laboral y desempefio en conjunto de los trabajadores administrativos de Ventas y Servicios

S.A
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Por otro lado se cumplio con con los indicadores de seleccién, realizando 778 procesos
cumpliendo con la metodologia establecida por la istitucion, en donde se llevo a la ultima etapa del

proceso a 74 personas que fueron contratadas, durante los meses de mayo a septiembre.

RECOMENDACIONES

Es importante continuar con la tercera fase del plan de trabajo, en donde se debe implementar
el plan de intervencion de trabajo en equipo ya planteado, para asi mejorar la percepcion de esta

dimension en los trabajadores administrativos de Ventas y Servicios S.A.

Se recomienda realizar nuevamente la encuesta de clima laboral despues de realizar las el plan

de intervencion, para identificar los cambios en el clima laboral dentro de la organizacion.

Por otro lado, se recomienda aplicar la encuesta de clima laboral a todo el personal incluyendo
los cargos comerciales y de contact center, para asi obtener un resultado global del clima laboral

en la sede de bucaramanga de Ventas y Servicios S.A
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Anexos

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

CARGO: EDAD:
CAMPANA: SEXO:

El propdsito de este Cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos permitan
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MEJORAR EL AMBIENTE de trabajo en la regional de Bucaramanga de Ventas y Servicios S.A

Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en TU experiencia de trabajo, por lo tanto NO

HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una X en la casilla correspondiente la

respuesta que mejor describa tu opinion. No debe quedar ninguna pregunta en blanco.

La escala utilizada es del 1 (totalmente de acuerdo) al 3 (En desacuerdo).

1- Totalmentedeacuerdo

2- Parcialmente de acuerdo

3- Endesacuerdo

En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en
equipo

Mis comparieros y yo trabajamos juntos de manera
efectiva

Siento que formo parte de un equipo que trabaja
hacia una meta comun.

Puedo confiar en mis compafieros de trabajo

Existe comunicacion fluida entre mi Regional y la
sede central de Ventas y Servicios S.A

Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo

Mi superior inmediato respeta la confidencialidad de
los temas que comparto con el.




Mi superior inmediato me da retroalimentacion tanto
positiva como negativa sobre el desempefio de mi
trabajo

Estan establecidos los canales de comunicacion
entre las diferentes areas de Ventas y Servicios.

Mi superior inmediato esta disponible cuando lo
requiero.

Los superiores de Ventas y Servicios S.A se
preocupan por mantener elevado el nivel de
motivacién del personal

Mi jefe me respalda frente a sus superiores

Considero que mi jefe es flexible y justo ante las
peticiones que solicito

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo
bien mi trabajo.

La relacidn relacion entre los compafieros de trabajo
en Ventas y Servicios S.A es agradable

Ventas y Servicios S.A otorga buenos y equitativos
beneficios a los trabajadores

El nivel de recursos (materiales, equipos e
infraestructura) con los que cuento para realizar mi
trabajo es bueno

¢Su ordenador funciona a una velocida adecuada?

¢se siente orgulloso de pertenecer a Ventas y
Servicios S.A?

¢Se siente satisfecho con su labor dentro de Ventas
y Servicios?

¢Su puesto de trabajo le resulta comodo?

Mi jornada laboral es suficiente para realizar la
cantidad de trabajo que se me asigna

Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de
mis colegas en el mercado

Cuando hay una vacante primero se busca dentro de
la misma organizacion al posible candidato

44
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1. Tabulacién de encuesta de clima laboral

1. En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo

EN MI OFICINA SE FOMENTA Y DESARROLLA
EL TRABAJO EN EQUIPO

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En la grafica se puede observar que el 57% de los trabajadores que equivale a 12 trabajadores
administrarivos de ventas y servicios estan de acuerdo con que en la oficina se fomenta y desarrolla
el trabajo en equipo, por otro lado el 5% de los trabajadores, equivalente a 1 persona, esta en total
desacuerdo con esta afirmacion

2. Mis comparieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva
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MIS COMPANEROS Y YO TRABAJAMOS
JUNTOS DE FORMA EFECTIVA

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta gréafica se puede observar que la mayoria de los trabajadores con el 71% que equivalen a
15 personas considera que si trabajan de forma efectiva junto a sus comparieros, el 5% que equivale

a 1 persona esta en desacuerdo.

3. Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta coman.

¢SIENTO QUE FORMO PARTE DE UN
EQUIPO QUE TRABAJA HACIA UNA META
EN COMUN?

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo
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En esta grafica se evidencia que mas personas a diferencia de las preguntas anteriores, estan en
desacuerdo en sentri que forman parte de un equipo que trabaja hacia una meta en comun, con el

19% que equivale a 4 personas.

4. Puedo confiar en mis comparieros de trabajo

¢PUEDO CONFIAR EN MIS COMPANEROS DE
TRABAJO?

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica se obseva que el 53% que equivale a 11 trabajadores administrativos estan
totalmente de acuerdo en que pueden confiar en sus compafieros de trabajo, el 33% que equivale a
7 trabajadores estan parcialmente de acuerdo y el 14% que equivale a 3 personas, estan en

desacuerdo.
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5. Existe comunicacion fluida entre mi Regional y la sede central de Ventas y Servicios S.A

¢EXISTE COMUNICACION FLUIDA ENTRE
MI REGIONAL Y LA SEDE CENTRAL?

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica se observa que la mayoria de trabajadores administrativos, que equivalen al 62%,

13 trabajadores, estan de acuerdo con esta afirmacion.

6. Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo

¢EXISTE COMUNICACION DENTRO DE M
GRUPO DE TRBAJO?

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo




49

En esta grafica se observa que el 62% que equivale a 13 trabajadores administrativos, estan
totalmente de acuerdo en que existe comunicacion dentro del grupo de trabajo, y ningun trabajador

esta en desacuerdo con esta afirmacion.

7. Mi superior inmediato respeta la confidencialidad de los temas que comparto con el

¢MI SUPERIOR INMEDIATO RESPETA LA
CONFIDENCIALIDAD DE LOS TEMAS QUE
COMPARTO CON EL?

B Totalmente de acuerdo B Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica se observa que el 90%, que equivale a 19 trabajadores administrativos consideran

que sus superiores inmediatos respetan la confidencialidad de los temas compartidos.

8. Mi superior inmediato me da retroalimentacion tanto positiva como negativa sobre el

desemperfio de mi trabajo
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MI SUPERVISOR INMEDIATO ME DA
RETROALIMENTACION TANTO POSITIVA COMO
NEGATIVA SOBRE EL DESEMPENO DE MI
TRABAIJO

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica se observa que el 86% que equivale a 18 trabajadores, considera que sus supervisor

inmediato les da retoralimentacion tanto positiva como negativa sobre el desempefio de su trabajo.

9. Estan establecidos los canales de comunicacion entre las diferentes areas



ESTAN ESTABLECIDOS LOS CANALES DE
COMUNICACION ENTRE LAS DIFERENTES
AREAS

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica el 86% de trabajadores administrativos que equivalen a 16 trabajadores, estan

totalmente de acuerdo con esta afirmacion.

10. Mi superior inmediato esta disponible cuando lo requiero

MI SUPERIOR INMEDIATO ESTA DISPONIBLE
CUANDO LO REQUIERO

B Totalmente de acuerdo B Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo
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En esta grafica se observa que menos del 50% de los encuestados considera que su jefe inmediato
esta disponible cuando lo requieren, el 43% que equivale a 9 personas estan parcialmente de

acuerdo y 2 trabajadores administrativos, que son el 9% de los encuestados estan en desacuerdo.

11. Los superiores de Ventas y Servicios S.A se preocupan por mantener elevado el nivel de

motivacion del personal

LOS SUPERIORES DE VENTAS Y SERVICIOS S.A SE
PREOCUPAN POR MANTENER ELEVADO EL NIVEL
DE MOTIVACION PERSONAL

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

Esta grafica muestra que el 52% que equivale a 11 trabajadores administrativos, estan totalmente
de acuerdo con que los superiores de la organizacion se preocupan por mantener elevado el nivel
de motivacién persona, y solo el 10% que equivale a 2 trabajadores, estan en desacuerdo con la

afirmacion.

12. Mi jefe me respala frente a sus superiores
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MI JEFE ME RESPALDA FRENTE A SUS
SUPERIORES

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica se observa que la mayoria de los encuestados con el 76% que equivale a 16
trabajadores administrativos, estan totalmente de acuerdo en que sus jefes inmediatos los respaldan

frente a sus superiores.

13. Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicito

CONSIDERO QUE MI JEFE ES FLEXIBLES Y
JUSTO ANTE LAS PETICIONES QUE SOLICITO

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo
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En esta gréafica el 62% que equivale a 13 trabajadores administrativos, considera que su jefe es

fleible y justo ante las peticiones que solicitan.

14. Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo.

PUEDO CONTAR CON UNA FELICITACION
CUANDO REALIZO BIEN MI TRABAJO

W Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta gréafica el 62% que equivale a 13 trabajadores administrativos, considera que su jefe es
fleible y justo ante las peticiones que solicitan, el 29% qu equivale a 6 trabajadores, estan

parcialmente de acuerdo.

15. La relacion relacion entre los compafieros de trabajo en Ventas y Servicios S.A es agradable
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LA RELACION ENTRE LOS COMPANEROS DE
TRABAJO EN VENTAS Y SERVICIOS S.A ES
AGRADABLE

W Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica se evidencia que la mayoria de trabajadores administrativos, con el 75% que
equivale a 15 personas, estan totalmente de acuerdo en que la relacion entre los compafieros de

trabajo es agradable, ningln trabajadores esta en desacuerdo con esta afirmacion.

16. Ventas y Servicios S.A otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores

VENTAS Y SERVICIOS S.A OTORGA
BUENOS Y EQUITATIVOS BENEFICIOS A
LOS TRABAJADORES

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo
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En esta grafica se observa que el 62% que equivale a 13 tranbajadores administrativos estan

totalmente de acuerdo con que los beneficios que otrga la organizacién a los trbajadores son buenos

y equitativos.

17. El nivel de recursos (materiales, equipos e infraestructura) con los que cuento para realizar mi

trabajo es bueno

EL NIVEL DE RECURSOS CON LOS QUE
CUENTO PARA REALIZAR MI TRABAJO ES
BUENO

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta gréfica se observa que solo el 48% de los encuestados, que equivale a 10 personas estan
totalmente de acuerdo en que el nivel del recurso con los que se cuenta para realizar el trabajo es

bueno, el 52% restante estan parcialmente de acuerdo o en desacuerdo respectivamente.

18. ;Su ordenador funciona a una velocida adecuada?
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SU ORDENADOR FUNCIONA A UNA
VELOCIDAD ADECUADA

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

Esta grafica muestra que el 52% de los trabajadores administrativos que equivale a 11 personas

estan totalmente de acuerdo en que su ordenador funciona a una velocidad adecuada.

19. ¢Se siente orgulloso de pertenecer a Ventas y Servicios S.A?

¢SE SIENTE ORGULLOSO DE PERTENECER
A VENTAS Y SERVICIOS S.A?

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo
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En esta grafica se observa que la mayoria de los trabajadores administrativos, con el 86% que
equivale a 18 perosnas, se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacién, ningln trabajador

esta en desacuerdo con esta afirmacion

20. ¢Se siente satisfecho con su labor dentro de Ventas y Servicios S.A?

¢SE SIENTE SATISFECHO CON SU LABOR
DENTRO DE VENTAS Y SERVICIOS S.A

MW Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica, igual que la anterior, muestra que la mayoria de los trabajadores administrativos,
con el 90% que equivale a 19 personas, se sienten satisfechos con su labor dentro de la
organizacion, ningun trabajador esta en desacuerdo o insatisfecho con su labor dentro de la

organizacion.
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21. ¢Su puesto de trabajo le resulta comodo?

éSU PUESTO DE TRBAJO LE RESULTA
coOmMoDO?

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta grafica se observa que el 67% de los trabajadores administrativos, que equivalen a 14
personas, estan totalmente de acuerdo con que su puesto de trabajo le resulta comodo, el 9% que

equivale a 2 personas, se encuentran en desacuerdo.

22. Mi jornada laboral es suficiente para realizar la cantidad de trabajo que se me asigna

MI JORNADA LABORAL ES SUFICIENTE
PARA REALIZAR LA CANTIDAD DE
TRABAJO QUE SE ME ASIGNA

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo




60

En esta grafica se observa que el 19% que equivale a 4 trabajadores administrativos estan en

desacuerdo en que su jornada laboral es suficiente paa realizar la cantidad de trabajo que se les

asigna.

23. Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de mis colegas en el mercado

LAS REMUNERACIONES ESTAN AL NIVEL DE
MIS COLEGAS EN EL MERCADO

M Totalmente de acuerdo B Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta gréfica se observa que solo el 29% que equivale a 6 trabajadores administrativos estan
totalmente de acuerdo en que las remuneraciones estan al nivel de los colegas en el mercado, la
mayoria de los encuestados, con el 57% que equivale a 12 personas, estan parcialmente de acuerdo

y 14% con 3 personas, estan en desacuerdo con esta afirmacion.

24. Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la misma organizacién al posible candidato



CUANDO HAY UNA VACANTE PRIMERO SE
BUSCA DENTRO DE LA MISMA
ORGANIZACION

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo M En desacuerdo

En esta gréfica se observa que el 14% que equivale a 3 trabajadores administrativos, estan en
desacuerdo en gque cuando hay una vacante primero se busca dentro de la organizacion, el 86%
que equivale a 18 personas, estan parcialmente de acuerdo o totalmente de acuerdo,

respectivamente.

2. INTERVENCION DE TRABAJO EN EQUIPO

PRIMERA INTERVENCION

COMO EQUIPO

1. Miidentidad VyS
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Se haré un ejercicio inicial para realizar un diagnostico del conocimiento de las funciones
de las auxiliares y las funciones de la supervisora e identificar como perciben su cargo.
¢Nombre del cargo?
¢Quién es el jefe de mi cargo?
¢Quiénes estan a cargo de este cargo?
¢Qué formacion académica deberia tener?
¢Experiencia?

Funciones escritas, funciones por emparejamiento.

2. Mutualismo VyS
Impacto funciones UTS vs. indicadores Coordinador

Impacto funciones UTS vs. indicadores Ejecutivo

COMO LIDER

1. Liderazgo situacional
A. Aplicacidn test de liderazgo situacional para identificar el estilo de liderazgo y su
efectividad.
B. Fortalecer la efectividad de su liderazgo a partir de las caracteristicas del estilo con

el cual salga determinado la persona.

SEGUNDA INTERVENCION

Puntla cada caracteristica de su trabajo actual de cero a diez. No hay un modo objetivo para puntuar
cada area, se trata de una valoracion personal. Se sincera contigo misma, no trates de dar
impresiones.

1. Salario vs. trabajo

2. Me identifico con los valores de la empresa
3. Clima laboral / buen ambiente
4

Estoy motivado
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Dispongo de herramientas y recursos para aplicar en el trabajo
Tengo la formacién adecuada para realizar el cargo
Competencias adecuadas para el cargo

Me realizo profesionalmente a través del trabajo

© © N o g

Satisfaccion que me proporciona el trabajo
10. Cumplimiento de horario
11. Horario

12. Relacion con mi jefe inmediato

TERCERA INTERVENCION

Confianza, romper esquemas

1. Conociéendonos
Se realizara una actividad para conocer el otro. En parejas iniciando con las personas que
menos comparten, conocen o se relacionan de forma asertiva compartir: su nombre, edad,
estado civil, cualidades, aspectos por mejorar, situacion mas feliz, situaciébn mas triste,
suefios, situacion que més la ha marcado.

1. Cuponera
Se realizara la entrega de una cuponera donde se plantean diferentes actividades: ayudar en
una tarea, compartir una taza de cabeza y la mejor vivencia de la semana, una palabra de
animo, un abrazo, onces juntos. Se entregara una por pareja. La pareja decide como dividir

el cupon. La pareja debera ser la persona con la que menos comparto.

CUARTA INTERVENCION

Comunicar, escuchar, interpretar

2. El comunicador
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El moderador realiza un dibujo, oculto para los demas (se puede arrancar con figuras
geométricas o simples lineas). Luego uno de los miembros debe intentar dar instrucciones al
resto para que lo reproduzcan en sus papeles (ej. “dibuja un rectangulo apaisado a la derecha
de la hoja...”). Al finalizar, se compara el original con las reproducciones realizadas. Por lo
general, las diferencias entre las distintas versiones son tan grandes, que se dispara la reflexion

acerca hablar, escuchar e interpretar. Asi sucesivamente hasta que todas participen.

QUINTA INTERPRRETACION

Comunicacion, colaboracion y toma de decisiones

3. Elsalvavidas

El punto de partida es una situacion de apocalipsis en la que solo hay “salvavidas” para una
parte de los presentes, que representaran diferentes roles (un sacerdote, una funcionaria, un
joven estudiante...). Los participantes tendran que llegar a un consenso sobre quien se salvara

buscando siempre la continuacién de la especie.

SEXTA INTERVENCION

Comunicacion, trabajo en equipo, trabajo bajo presion

4. Largo, picudo y con pestafias
Tres personas tendran la mision de realizar un octaedro, pero con los ojos vendados, las
instrucciones para cumplir con la tarea recibiran las instrucciones del resto de su equipo de

trabajo, esta tarea se realizard en un tiempo determinado.



