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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién del problema

El entorno econdmico internacional en la actualidad se caracteriza cada vez mas
por su dinamismo y globalizacién'. En este ambiente, un aspecto que no siempre
es tenido en cuenta, pero que resulta prioritario para las personas encargadas de
gestionar las empresas, lo constituye el elemento sociocultural, el cual implica
comprender la relacion de la persona con la organizacion, sus actitudes,
expectativas y aspiraciones?®. Al respecto, una de las formas que se ha planteado
para abordar su estudio corresponde al clima organizacional, quizas uno de los
conceptos que mayor atencion ha recibido, al acaparar la atencion de psicdlogos,
economistas, antropdélogos, tedricos de las organizaciones y administradores
industriales, debido en gran medida a la relaciébn que se presupone entre cultura,

ambiente y desempefio de la organizacién®.

Desde una perspectiva personal, los autores del presente proyecto investigativo
han observado algunas situaciones de interés que encajan en el contexto del clima
organizacional presentado en el parrafo anterior, y que motivan la realizacion de
este trabajo. En particular, en la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.

algunos empleados se guejan constantemente de los ingresos que devengan, la

' LUGO, José. El proceso de internacionalizacién de las empresas en el mundo competitivo y
globalizado actual. En: Contribuciones a la Economia. 2007 [Consultado 25 marzo de 2015]
Disponible en URL: http://www.eumed.net/ce/2007b/jelbl.htm.

2 CALDERON, Gregorio, MURILLO y TORRES, Sandra, Karen. Cultura organizacional y bienestar
laboral. En: Cuadernos de Administracién. 2003, vol. 16, no. 25. p 109-137.

® SANCHEZ, José, TEJERO, Blanca, YURREBASO, Amaia y LANERO, Ana. Cultura
organizacional: Desentrafiando vericuetos. En: AIBR. Revista de Antropologia Iberoamericana.
2006, vol. 1, no. 3. p 374-397.



comunicacién entre ellos tiende a ser tensa, pues los problemas personales los
proyectan en su quehacer dentro de la organizacién, la competencia tiende a ser
destructiva, pues se ha percibido cierto afan por quedar bien con el gerente,

defendiendo el trabajo individual a costa de desmeritar el de los demas.

Las situaciones mencionadas claramente evidencian situaciones negativas que
tienen origen en la comunicacion, la estructura de poder, los valores, el disefio de
la estructura organizacional y la forme en que opera la competencia entre
compafieros de trabajo; estas son categorias a través de las cuales puede ser
abordado el clima organizacional, y que ademas, tiene reflejo en el desempefio

laboral de estos individuos.

Si el clima organizacional en la Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda. continla
siendo negativo, se dificultaria la competitividad y la productividad en esta
organizacién, pues estas surgen del intercambio de ideas entre los miembros del
grupo, y del trabajo conjunto entre ellos. Si se presentan trabas en la
comunicacion por un mal ambiente laboral, la realizacion de las actividades
propias del objeto social de la empresa no se llevaria a cabo del mejor modo, en

este este punto donde el 6ptimo desempefio eventualmente decaeria®.

El interés en esta tematica se presenta, por la necesidad apremiante de las
empresas —como la Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.— por conocerse a si
mismas, autodefinirse o redefinirse®, con el fin de hacer frente con éxito a las

demandas del medio turbulento en el que se encuentran inmersas, por medio del

* SORIA, R. Emprendurismo, cultura, clima y comunicacién organizacional y su aplicacion a la
pequefia y mediana empresa en la Zona Metropolitana de Guadalajara, México. Malaga: Red

Académica Iberoamericana Local-Global, 2008.

® GOMEZ, Carolina. Estudio del clima organizacional en el Grupo Empresarial Venus Colombiana
S.A. Cali: Universidad Auténoma de Occidente, 2013.
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alcance de niveles 6ptimos de desempefio®. En el caso de la empresa objeto de
estudio existen vacios de conocimientos en torno al clima organizacional
predominante, pues hasta el momento no se ha realizado en su interior un estudio
riguroso al respecto, por tanto no se tiene informacién sobre: ¢cémo es la
cooperacion entre los empleados?, ¢cuél es su percepcion del liderazgo?, ¢de
qué forma toman decisiones?, ¢como son las relaciones interpersonales?, ¢cual
es el grado de motivacion que experimentan? y ¢qué los niveles de control que
maneja?. Junto con esto, no se sabe ¢qué opiniones tienen los trabajadores en
relacion con el desempefo laboral que reconocen poseer?, tampoco se ha
cuantificado con anterioridad ¢en qué medida el clima al interior de la empresa se
relaciona con el grado de desempefio que ésta presenta en la actualidad?. Todos
estos interrogantes hacen que sea de utilidad y de gran relevancia para la
gerencia, la realizacion de un estudio como el presente, en el que se logren
plantear recomendaciones basadas en los hallazgos, de tal forma que se pueda

mejorar la situacion al interior de la organizacion.

Partiendo del problema descrito en esta parte del proyecto, a continuacion se

formula la pregunta de investigacion.
1.2 Formulacion del problema

¢,Cual es la relacién del clima organizacional y el desempefio laboral de los

empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.?

® AGUILAR, Andrea. El diagnéstico de "la" cultura organizacional o las culturas de la cultura. En:
Global Media Journal. 2009, vol. 6, no. 11. p 67-81.
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2. JUSTIFICACION

La alta competitividad y los cambios veloces en las condiciones del mercado
constituyen elementos predominantes y comunes entre los negocios de la
actualidad. Esto impulsa a que las estrategias organizaciones de supervivencia
(particularmente a largo plazo) se hallen en constante evolucion, sean
progresivamente perfeccionadas y adoptadas con rapidez. En este escenario,
entender la forma en que el clima imperante en las organizaciones apoya o
entorpece este proceso es esencial si lo que se desea es permanecer

competitivos en mercados exigentes.

Para el éxito de una empresa, el clima que en ella se desarrolla eventualmente
puede convertirse en una herramienta estratégica, porque ésta influye sobre la
manera en que la organizacion conduce su negocio y ayuda a regular, controlar y
modelar el comportamiento organizacional. Con base en estos argumentos, la
presente investigacion resulta importante para la empresa Distribuidora vy
Papeleria Veneplast Ltda., porque proveerd informacion para el entendimiento y la
clarificacion de su clima interno, con lo cual se llegara a conocer la manera en que
los empleados actian, interactian y son influenciados fuertemente en lo que
hacen, ademas de la manera en que coordinan los objetivos de la organizacion,

las normas de comportamiento y las ideologias dominantes’.

Ademas, este proyecto investigativo se justifica porque con la informacién que se
obtenga, y con las recomendaciones que se formulen, la gerencia podria tomar
decisiones adecuadas que favorezcan la competitividad y la permanencia de la

firma en el mercado.

" RODRIGUEZ, Carlos, ROMO, Laura. Relacién entre Cultura y Valores Organizacionales. En:
Conciencia Tecnolégica. 2013, no. 45. p 12-17.
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Con todo lo anterior, este estudio beneficiara a: 1) los trabajadores de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda., porque se proveera un andlisis de como
es su clima de trabajo al interior de la organizacién, con lo que se espera que su
calidad de vida laboral sea mejorada en el futuro, con base en las medidas que se
tomen y eventualmente se implementen por parte de la gerencia o el
departamento de recursos humanos; 2) la organizacion, porque al conocerse los
aspectos propios del clima organizacional imperante, se podrian tomar las
decisiones adecuadas que vayan en pro de su competitividad; y 3) la linea de
investigacién en “Desarrollo y organizacion empresarial” porque se aportara a su
acervo investigativo, con un estudio serio y cientifico, bajo el enfoque de la

Administracion de Empresas.
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3. OBJETIVOS
3.1 General

Analizar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los

empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.

3.2 Especificos

e Describir los aspectos demograficos (edad, género, estrato, educacion),
laborales y ocupacionales (ingresos, cargo, jornada laboral, contrato) de los

empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.

e |dentificar el clima organizacional existente entre los empleados de la
empresa, considerando las dimensiones de: objetivos, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y

control.

e Establecer el grado de desempefio laboral que presentan los empleados de

la empresa.

e Relacionar las dimensiones del clima organizacional y el grado de

desempeiio laboral que presentan los empleados.

e Proponer un plan de accion de mejora basado en los hallazgos a la

gerencia de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.

14



4. MARCO REFERENCIAL
4.1 Marco teorico
4.1.1 Clima organizacional

4.1.1.1 Conceptualizaciéon

En la actualidad, la teoria y la investigacion en administracion de las
organizaciones muestra especial interés por el area relativa al clima
organizacional, sin embargo, desde décadas atras se encontraron importantes
definiciones que contribuyen a entenderlo. Es por ello que a continuacion se

presentan algunas de las mas relevantes.

Como un conjunto de atributos especificos de una organizacion en particular que
puede ser inducido por el modo como la organizacion se enfrenta con sus
miembros y su entorno, es definido el clima organizacional por parte de Campbell
y et al.®. Estos autores afiaden que para el miembro en particular dentro de la
organizacién, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y expectativas
que describen la organizacién en términos de caracteristicas estaticas (tal como
grado de autonomia) y las contingencias conducta-consecuencia y consecuencia-

consecuencia.

De manera similar, James y Jones® expresaron que el clima es abordable como
una variable situacional, mientras que para ellos las percepciones de los

individuos de las organizaciones son el elemento critico de conducta.

® CAMPBELL, J., DUNNETTE, M., LAWYER, E. y WEICK, K. Managerial behaviour, performance
and effectiveness. Nueva York: McGraw Hill, 1970.

° JAMES, L. y JONES, A. Organizational climate: a review of theory and research. En:

Psychological Bulletin. 1974, vol. 81. p 1096-1112.
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Payne™ reconocié que el clima organizacional es un concepto que refleja el
contenido y fuerza de los valores, normas, actitudes, conductas y sentimientos
predominantes de los miembros de un sistema social que pueden ser
operativizados a través de sus percepciones y observaciones y otros medios

objetivos". Considera el clima organizacional como un concepto ecoldgico.

Algunas definiciones mas recientes sefialan que el clima organizacional es una
propiedad del individuo que percibe la organizacion y es vista como una variable
del sistema que tiene la virtud de integrar la persona y sus caracteristicas
individuales (actitudes, motivacion, rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos

(relacion intergrupal) y la organizacion (procesos y estructura organizacional)™*.

Gan y Berbel'? afirman que ya adentrados en el siglo XX, el clima organizacional
corresponde a:

¢ Un reflejo nitido de la vida interna de una empresa u organizacion.

e Es un concepto dindmico que cambia en funcion de las situaciones
organizacionales y de las percepciones que tienen las personas de dichas
situaciones. Al mismo tiempo, el clima posee cierto nivel de permanencia, si
bien pueden presentarse hechos coyunturales en una empresa. En otras
palabras, puede decirse que es posible disponer de cierta estabilidad en el
clima de una firma, con cambios relativamente graduales.

e Al ser una atmosfera psicologica colectiva, ayuda a comprender la vida

laboral dentro de las organizaciones, asi como a explicar las reacciones de

9 PAYNE, R. Organizational climate: the concept of research findings. En: Prakseologia. 1971, vol.
39, no. 40.

' SILVA, Manuel. El clima en las organizaciones. Barcelona: EUB, 1996.

2 GAN, Federico y BERBEL, Gaspar. Manual de recursos humanos. Barcelona: UOC, 2007.
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los grupos (su conducta, actitudes, sentimientos) ante las rutinas, reglas,
normas y demas politica emanada de la gerencia.

4.1.1.2 Definicion adoptada en este estudio

Luego de presentar las mas importantes definiciones que se tienen sobre el clima
organizacional, a continuacion presentamos una que es propia de los autores de
este proyecto de grado y que disefiamos con base en los estudios revisados.

Segun nuestra definicion, consideramos que:

El clima organizacional es un elemento critico y de tipo subjetivo que afecta la
conducta de los empleados, se desarrolla al interior de las organizaciones y surge
de las percepciones, creencias, valores, y comportamientos de los empleados en
relacibn con &ambitos tales como objetivos organizacionales, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacién en el empleo

y control.
4.1.1.3 Dimensiones

El modelo se basa en la adopcién de una serie de dimensiones que permiten
identificar y caracterizar el clima organizacional a nivel empresarial, estas
corresponden a objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones

interpersonales, motivacion y control.

¢ Objetivos

Se refieren al conocimiento que el trabajador tiene sobre la razén de ser y los fines
hacia los cuales se orienta la empresa en la que trabaja. Las preguntas de la
variable suministran informacién sobre el conocimiento de objetivos por parte del
trabajador y la posibilidad de conocerlos e identificarse con los mismos a traves de
la satisfaccion de sus necesidades y su pertenencia a la empresa. De igual forma,

evalla la frecuencia con la que el individuo determina tareas y resultados en su

17



trabajo que permiten el cumplimiento de los objetivos, al igual que la calidad y
periodicidad de la comunicacién sobre los mismos y las politicas de la empresa™®.

e Cooperacion

La posibilidad de establecer procesos asociativos entre los miembros de la
empresa en el ejercicio de sus funciones permite el logro de los objetivos
organizacionales. Se considera que el hombre es mas productivo cuanto mas se
integra a su grupo de trabajo y a la organizacion. La cooperacion es un proceso
social que puede constituirse en elemento integrador del individuo. Se presenta a
nivel formal (en las relaciones de trabajo) o informal (relaciones sociales fuera del
trabajo). Las preguntas formuladas para esta variable toman procesos de
cooperacion a nivel formal; esto es, la que puede presentarse directamente en la
relacion de trabajo. Se busca medir no solo actitudes sino comportamientos
especificos de colaboracion al igual que la forma como es proyectado en el deseo
de cooperar ante los comparferos. Las respuestas a las preguntas formuladas
permiten identificar condiciones para el desarrollo o no de actitudes de
cooperacion en la ejecucion del trabajo que al mismo influyen en el logro de los

objetivos de la empresa.
e Liderazgo

El lider ejerce su accion con el uso de elementos y comportamientos que el marco
de la teoria administrativa permite entender como su estilo de direccion. Las
preguntas formuladas se refieren al ejercicio del “liderazgo formal” y la percepcion
que tiene el trabajador de su jefe; esto es, miden la relacion que existe con el
superior en la ejecucion de trabajos. La confianza que el jefe inspira es un aspecto
gue las preguntas propuestas evallan. Fundamentalmente, permiten identificar la

forma como se percibe el ejercicio del liderazgo a partir de conductas y

2 bid.

18



comportamientos del jefe. Las conductas de lider y las percepciones evaluadas en
el cuestionario para esta variable permiten identificar el estilo de liderazgo en los

modelos tedricos propuestos.
e Toma de decisiones

La toma de decisiones es un subproceso de la funcién de direccion, por tanto, esta
relacionado y depende del estilo de direccion que ejerza el lider en la
organizacion. Las decisiones que se toman en la empresa definen lineamientos y
cursos de accion que deben seguirse para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Las preguntas para esta variable se refieren tanto a la
posibilidad que el trabajador tiene en el proceso de decisiones como a la imagen

gue proyecta el jefe en el ejercicio del liderazgo.
¢ Relaciones interpersonales

El proceso de interaccion social conduce al desarrollo de relaciones sociales que
se expresan en procesos de caracter asociativo como la cooperacién descrita
anteriormente. Las preguntas formuladas permiten conocer la frecuencia y forma
como el individuo establece relaciones interpersonales de caracter informal con
sus compaferos de trabajo asi como el caracter positivo o negativo de las
mismas. Las preguntas formuladas estan planteadas en términos de
comportamientos y actitudes frente al proceso de interaccion. Es importante
sefalar que la informacion se ha orientado a medir la intensidad con que se
participa en actividades de caracter informal, esto es, que no tienen relacion
directa con el cumplimiento de acciones de trabajo. Estas se han formado en la
variable cooperaciéon. Las actitudes y comportamientos de participacion son
elementos indicativos de un clima organizacional orientado por la mayor confianza
entre los diferentes niveles de organizacion, por lo cual seria posible concluir la
ausencia de conflictos de caracter interpersonal entre los niveles comprometidos

en el proceso.
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e Motivacion

El hombre manifiesta comportamientos y actitudes en su trabajo que lo llevan a
cumplir con los objetivos personales y organizacionales. La motivacion es ejercida
por las personas que desempefan funciones de direccién de una forma diferente y
segun el tipo de liderazgo que los identifica. La motivacion por estimulos salariales
y econdmicos, al igual que las recompensas sociales simbdlicas y no materiales,

son elementos motivadores para el hombre en la ejecucion de su trabajo™.

Las preguntas formuladas en esta variable suministran informacién con la cual es
posible medir las actitudes del individuo correlacionadas con su pertenencia a la
organizacion que se expresan en niveles de satisfaccion, indicadores de la
motivacion y condiciones existentes en la empresa. Ademas, sefalan
comportamientos que, a través de los lideres, definen en el trabajador elementos
motivacionales que los llevan al cumplimiento y eficacia en el trabajo asignado.
Las preguntas planteadas posibilitan la identificacion de factores de motivacion y
actitudes de los trabajadores que producen condiciones para el clima

organizacional.
e Control

A través del control se logra establecer si el trabajo realizado en un tiempo
determinado ha permitido el cumplimiento de los objetivos planteados para la
empresa y definidos por el proceso de planeacion. Las preguntas planteadas para
esta variable se refieren a la periodicidad con la cual se realiza la funcién de
control. Sefnalan las actitudes que el individuo manifiesta con la percepcion que
tiene de la forma como se realiza el control de sus actividades. Permiten

comprender actitudes favorables a la dimensién del control en la empresa. La

% |bid. 27.

20



forma como es ejercido el control en la funcion de liderazgo llevada a cabo por el

jefe y/o supervisor.

4.1.1.4 Factores determinantes del clima organizacional

En la literatura académica existen diversos estudios que proponen tipologias

variadas sobre los factores que pueden determinar el clima organizacion de

alguna empresa. Los que se presentan seguidamente se consideraron los mas

completos y dicientes™,

TABLA 1. FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

FACTOR CONCEPTUALIZACION

Claridad
organizacional

Mientras mas conocimiento haya de la misién, los objetivos, las politicas y las estrategias por
las personas integrantes de la organizacion, mas adecuadas seran sus decisiones y acciones,
mejor serd la comunicacion, habrd menos lugar a conflictos y mejor ser4 el clima
Organizacional.

Estructura
organizacional

Si la estructura es realmente un medio agil y flexible, que permita la integracion de individuos y
grupos, asi como la agilizacion e integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacién e
integracion de los diversos procesos, en funcién de la misién y los objetivos, mejor seréa el clima
organizacional.

Participacién

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

Instalaciones

Si el ambiente fisico, en el cual se desenvuelve la vida diaria de la organizacion, es agradable,
estético, seguro, funcional y con las comodidades necesarias para sentirse a gusto, mejor sera
el clima organizacional.

Comportamiento
sistémico

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

Relacién simbidtica

Si empresarios y empleados no se perciben como “enemigos”, a la manera tradicional, sino
como amigos, que mediante diferentes aportes y funciones buscan sacar provecho de su vida
comun, con mas y mejores beneficios para todos, mejor sera el clima Organizacional.

Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los diferentes niveles, son personas

Liderazgo motivadas, receptivas, asequibles, creativas, orientadoras e impulsadoras de las decisiones y
acciones individuales y grupales, mejor sera el clima organizacional.
Si las diferentes decisiones que se toman en los diversos grupos se hacen mediante el
Consenso consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacion o de la imposicion de quienes

tienen el poder, que puede dividirlos, mejor sera el clima Organizacional.

Trabajo gratificante

Si la organizacion procura ubicar a las personas en el cargo que mas les guste (siempre y
cuando estén debidamente capacitadas para ejercerlo) y con funciones realmente
enriguecidas, de tal manera que les represente un desafio interesante, encontraran la mejor
posibilidad de realizacion personal, disfrutardn méas de su trabajo, lo realizardn con amor y
calidad, seran mas creativas y productivas y mejor sera el clima organizacional.

Desarrollo personal

Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de continuar su formacién
personal y profesional, mejor sera el clima Organizacional.

* ALVAREZ, Hernan. Modelo hacia un clima organizacional plenamente gratificante. Bogota, 1995.
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Elementos de trabajo

Relaciones
interpersonales

Solucién de conflictos

Expresion informal
positiva

Estabilidad laboral

Valoracién

Salario

Agilidad

Evaluacioén del

desemperfio

Retroalimentacion

Seleccion de personal

Induccion

Imagen de la
organizacion

Si para la labor diaria las personas pueden contar en su puesto de trabajo con los mejores y
méas modernos elementos o ayudas, a fin de que puedan hacerlo con mas calidad y comodidad,
a la vez que estar a tono con la época, se sentird mas a gusto, serdn mas creativas y
productivas y mejor sera el clima organizacional.

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

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

Si dentro de la necesaria formalidad que la organizacion debe mantener, las personas y los
grupos encuentran amplias posibilidades de expresarse positivamente de manera informal,
habra mas camaraderia entre ellos, mayor agilidad en los diversos procesos y mejor sera el
clima organizacional.

Si la organizacion ofrece a sus miembros un grado importante de estabilidad laboral, que
genere en ellos la tranquilidad necesaria para desarrollar una buena labor, sin la angustia que
produce la posibilidad de un despido repentino, mejor sera el clima organizacional.

Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y oportunamente con sus
labores, se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u otra forma, mejor sera el clima
organizacional.

Si el salario recibido por las personas es una justa retribucién por su trabajo, y mejora cuando
las condiciones econdémicas de la organizacion también lo hacen, mejor serd el clima
Organizacional.

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

Si los sistemas de evaluacion del desempefio son objetivos, oportunos, equitativos y
constructivos, mas no represivos, mejor sera el clima organizacional.

Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer con alguna frecuencia, el
pensamiento y sentimiento respetuoso de los demas sobre su comportamiento, con el fin de
gue consideren la posibilidad de mantenerlo porque los demés lo encuentran positivo o se
sienten a gusto con él o de modificarlo, por lo contrario, mejores seran sus relaciones y mejor
sera el clima Organizacional.

Si la gente que la organizacién vincula para ejercer determinadas labores, ademés de contar
con el talento necesario para ejercerlas, se destacan por su calidad humana, mejor sera el
clima Organizacional.

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

Si las personas que integran la organizacion tienen una excelente imagen de la misma, mejor
sera el clima Organizacional.

Fuente: ALVAREZ, Hernan. Modelo hacia un clima organizacional plenamente gratificante. Bogota, 1995

4.1.1.5 Mediciébn

Son diversas las formas que existen para llevar a cabo la medicion del estado del

clima organizacional en una empresa. Para el presente estudio se hara uso del

denominado modelo IMCOC, el cual tiene la ventaja de haber sido disefiado

exclusivamente para la Medicion del clima organizacional en Colombia, ademas,
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es util para detectar los aspectos fuertes y débiles del clima organizacional y con
ello poder, proponer los ajustes necesarios en programa de accion que puedan ser

ejecutados por las directivas de una empresa®®.
4.1.1.6 Consecuencias del clima organizacional

La teoria administrativa considera que el clima afecta diversos procesos que se
gestan al interior de las organizaciones, sobre todo a nivel psicolégico y
administrativo, tales como la comunicacion, toma de decision, solucién de
problemas, tratamiento de los conflictos, aprendizaje y motivacion, y por tanto
influye en la eficiencia y el desempefio de los empleados, asi como en la
productividad de la organizacion como un todo, en su habilidad para innovar y en
la satisfacciéon laboral y en el bienestar de que gozan sus miembros. El clima
afecta como un todo al miembro de la organizacién, a través de la atmésfera
psicolégica general, que es relativamente estable en el tiempo. No son
acontecimientos aislados los que producen una influencia prolongada en el
comportamiento y sentimientos; es la exposicion diaria a una atmosfera
psicoldgica particular. Asi las cosas, y por su efecto prolongado, el concepto de

clima es de interés e importancia para comprender la vida organizacional’.

4.1.2 El desempefio laboral

'® MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: El IMCOC, un método de analisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.

" GORAN, Ekvall. El clima organizacional: una puesta a punto de la teoria e investigaciones.
Madrid: Colegio Oficial de Psicélogos de Madrid, 2003.
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Corresponde a la forma en que las personas cumplen sus funciones, actividades y
obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y éste condiciona el de
la organizacion. Un desempefio excelente facilita el éxito de la organizacion,

mientras que uno mediocre no agrega valor*®,

Son diversos los criterios que existen para conocer, valorar y evaluar el
desemperiio de un empleado. Los tres conjuntos de criterios mas populares son los

resultados de la tarea individual, comportamientos y caracteristicas.
4.1.2.1 Resultados de la tarea individual

Si el fin es importante, mas que los medios, entonces la administracion debe
evaluar los resultados de la tarea del empleado. Si se utilizan los resultados, se
podria abordar el desempefio considerando aspectos tales como la cantidad
producida, desperdicios generados y el costo por unidad de produccién. De
manera similar, un vendedor se evaluaria sobre la base de su volumen de ventas
en el territorio, el incremento en dinero por sus ventas y el nUmero de nuevas

cuentas que haya logrado™.
4.1.2.2 Comportamientos

En muchos casos, es dificil identificar resultados especificos que se atribuyan
directamente a las acciones de un empleado. Esto es en particular cierto en el
personal que se desempefia en puestos de asesoria 0 apoyo y en los individuos
cuyas asignaciones de trabajo forman parte intrinseca del esfuerzo de un grupo.

En este caso se evaluaria con facilidad el desempefio del grupo, pero habria

¥ CHIAVENATO, lIdalberto. Comportamiento organizacional. La dinamica del éxito en las

organizaciones. México DF: McGraw Hill, 2009.

Y ROBBINS, Stephen y JUDGE, Tomothy. Comportamiento organizacional. México DF: Pearson,
20009.
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dificultades para distinguir con claridad la contribuciobn de cada uno de sus

miembros.

Debe mencionarse que estos comportamientos no necesariamente se limitan a
aquellos que estan relacionados con la productividad individual; el ayudar a otros,
sugerir mejoras y presentarse como voluntario para tareas adicionales, hacen que
los grupos y las organizaciones funcionen con mas eficacia y es frecuente que se

incorporen a las evaluaciones del desempefio del trabajador?.
4.1.2.3 Caracteristicas o competencias

Este corresponde al conjunto mas débil de criterios, aunque es uno de los mas
usados por las empresas. Se dice que son “débiles” en el sentido de que lo son,
en comparacién con los resultados de la tarea o el de los comportamientos porque
son los que estan mas alejados del desempefio real del trabajo en si.
Caracteristicas tales como tener una buena actitud, mostrar confianza, ser
confiable, parecer ocupado, o poseer mucha experiencia, puede relacionarse o no
con los resultados positivos de la tarea, pero solo alguien ingenuo ignoraria el
hecho de que tales caracteristicas se usan con frecuencia como criterios para

evaluar el nivel de desempefio de un empleado?®.

Debe sefalarse que en la mayor parte de situaciones es muy aconsejable usar
fuentes multiples para asignar la valoracion del desempefio de los empleados.
Cualquier calificacion de manera individual quiza diga tanto sobre quien calificd
como sobre la persona a la que se califica. Si se promedia a varios que califiquen,
se obtendra una evaluacion del desempefio mas confiable, menos sesgada y mas

exacta.

2 |bid.

2 Ibid.

25



4.1.2.4 Medicion del desempefio por competencias: la técnica 360°

En los ultimos afios la evaluacion del desempefio, considerando la opinidén de
multiples individuos relacionados directamente con el trabajador que se evalua, se
ha basado en el uso de la técnica “de los 360", la cual brinda retroalimentacion
sobre el desempefio a partir del todo el circulo de contacto cotidiano que un
empleado tiene, desde el personal de mensajeria hasta los clientes o jefes y

colegas, tal como se observa en la Figura 1.

FIGURA 1. MEDICION DEL DESEMPENO MEDIANTE LA TECNICA 360°

Alta direccign
(Cliente interna)

Gerente Proveedores
Icliente interna) [consumideor externg)

g’

Empleado

Subordinados — F¥— Clientes

[cliente interno) / \ [consumider externc)
/ \

Compafieros o Ofros representantes
miembros de equipa del depc:rfc:menk:u
(cliente internc) [cliente interna)

FUENTE: ROBBINS Y JUDGE

El nimero de evaluaciones puede ser tan pequefio como 3 0 4 o tan grande como
25, aunque la mayor parte de empresas obtienen entre 5y 10 por trabajador. En la
figura anterior se observan diversos sujetos que pueden intervenir en la

evaluacion:

e EI propio empleado (autoevaluacién): Es la vision personal de las

competencias y del desempefio de las mismas.

e Clientes internos y externos: Este proceso brinda la oportunidad a los

clientes de tener voz y voto en el proceso de evaluacion.
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e Subordinados: Son los colaboradores directos de los empleados porque se

encuentran trabajando continuamente con ellos.

e Compafieros de trabajo (pares): Son muy importantes, ya que este tipo de
evaluacion permite identificar realmente a los equipos y mejorar su

rendimiento.

e Gerente: Le permite al gerente tener mayor informacion sobre la
organizacion y comprender mejor sus fortalezas y debilidades, conocer

detalles y recibir sugerencias de otros participantes.
e Otras personas (proveedores o ingenieros): Este grupo de personas es el

que apoya técnicamente al empleado?.

Los objetivos que se persiguen con la adopcion y la aplicacién de la técnica 360°
para la valoracién del desempefio de los empleados de una organizacién son los
siguientes:

e Optimizar el aprovechamiento de las competencias de los empleados.

e Satisfacer las necesidades y desarrollo profesionales de los empleados.

e Otorgar a la compafiia un novedoso y actualizado sistema de evaluacion de

desempefio.
e Reducir gastos en procesos innecesarios y no satisfactorios.
e Favorecer la comunicacion gerente-empleado.

e Brindar la posibilidad a los empleados de descubrir competencias mediante

la mirada enriquecedora de los miembros que lo rodean.

2 CAPUANO, Andrea. Evaluacion de desempefio: desempefio por competencias. En: Invenio.
2004, Vol. 7, No. 13. p. 139-150.
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Ofrecer a los empleados la oportunidad de incrementar sus ingresos

monetarios gracias al desarrollo de sus competencias.

Proporcionar un plan integral de capacitacion a los empleados de acuerdo a

sus reales necesidades.

Algunos beneficios de la adopcion de la técnica 360° son los siguientes:

La persona obtiene mayor informacion sobre su desempefio. Tiene la
oportunidad de ver su desempefio a través de los ojos de aquellos que

trabajan con él.
Las respuestas son anénimas y consecuentemente mas honestas.

Obtener una mejor comprension de sus perspectivas, permite a los
individuos visualizar sus fortalezas y debilidades mas claramente. El

esfuerzo en el desempefio de los empleados es mas focalizado y efectivo.

Las expectativas de éxito son visualizadas con mayor precision por el

evaluado.

Una clara y focalizada base de comunicacion se establece entre los

empleados y el supervisor.
Las necesidades de capacitacion son facilmente identificadas.

Los miembros de un equipo reciben una mayor cantidad de inputs que

fortalecen el desempefio del mismo?®.

2 |bid.
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4.2 Estado del arte

Diversas investigaciones han sido elaboradas, persiguiendo la finalidad de
identificar la manera en que se relaciona el clima organizacional con el
desempeiio laboral de los empleados de las diversas organizaciones. A
continuacion se presentan aquellos estudios mas relevantes que sirven de

antecedentes para este proyecto de grado.

Marroquin y Pérez** partieron de la premisa de que el clima organizacional
contribuye a aumentar el rendimiento de las empresas, e incide positivamente en
el desempenio laboral de los trabajadores, dado que estos se sienten identificados
e integrados en la estructura de la organizacion. La informacion recopilada en la
investigacion tratd diversos factores del sistema organizacional, motivacional,
desempeiio en sus labores y las relaciones humanas dentro de los diferentes
colaboradores. Con su analisis se pudo determinar la aceptaciéon y algunas
diferencias entre los parametros normales que se desarrollan en cualquier
institucién segun el tipo de servicio. Ademas, se establecié que los empleados
creen en el desarrollo humano, y en la obtencién de beneficios por su desempefio
lo que les conlleva a tener una satisfaccion en el desempefio laboral, la que da

ventajas a la organizacion y a ellos mismos.

Para el ambito de las instituciones del sector educativo, Caligiore y Diaz®
elaboraron un diagndstico del clima organizacional y el desempefio docente de
una facultad dentro de una universidad venezolana. Metodolégicamente la

investigacion fue descriptiva y de campo, basada en un disefio muestral

** MARROQUIN, Stefani y PEREZ, Lorena. El clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral en los trabajadores de Burger King. Guatemala: Universidad de San Carlos de Guatemala,
2011.

?® CALIGIORE, Irene y DIAZ, Juan. Clima organizacional y desempefio de los docentes en la ULA:
Estudio de un caso. En: Revista Venezolana de Gerencia. 2003, Vol. 8, No. 24. p 644-658.
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estratificado simple, con informacion recolectada mediante encuestas. Los
resultados reflejaron que el puntaje de la valoracién global del clima fue de 2,96 en
un rango del 1 al 5, ubicandose esto en la categoria en desacuerdo, en cuanto al
funcionamiento organizacional de la facultad por ser mecanica e ineficiente. La
principal conclusion estuvo enfocada hacia la necesidad de adecuar la estructura
organizativa a las funciones sustantivas de la universidad, facilitando Ila

coordinacién y la ejecucion de las decisiones.

Por su parte, Quintero, Africano y Faria®® centraron su articulo investigativo al
sector de la vigilancia privada, en particular a una empresa con operaciones en
Venezuela. Este aporte cuantitativo, descriptivo y basado en informacion obtenida
en campo aplico un muestreo probabilistico a la hora de aplicar el cuestionario
para la recoleccion de la informacion, el cual constd de 36 preguntas con cinco
alternativas de respuesta. Los resultados llevaron a constatar que el clima
organizacional determina el comportamiento de los trabajadores, lo cual ocasiona
gue la productividad se vea afectada por el desempefio laboral eficiente y eficaz.
En general, fue de destacar que el personal estuvo parcialmente motivado ya que
a pesar de que obtienen beneficios como parte de reconocimiento de su buena
labor, el pago otorgado por la empresa no es muy bueno en razén de que no
cumple con las expectativas de los mismos, con esto se considera que el aspecto
econdémico sigue siendo importante para incrementar e impulsar la motivacion del

personal de la organizacion

® QUINTERO, Niria, AFRICANO, Nelly y FARIA, Elsis. Clima Organizacional y Desempefio Laboral
del Personal Empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental Del Lago. En: Negotium. 2008, Vol. 3,
No. 9. p 33-51.
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Rodriguez et al.?’

afirmaron que a pesar de que la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral ha sido estudiada, la vinculacion de éstas
con el desempefio no es completamente clara. Basandose en estas
consideraciones, persiguieron como objetivo determinar si existe una relacion
significativa entre las variables y si el clima organizacional o la satisfaccion laboral
son predictores significativos del desempefio y sus dimensiones especificas. El
disefio metodologico se baso en un estudio transversal y correlacional, en el que
se utilizaron técnicas cuantitativas y cualitativas en una muestra de empleados de
una organizacion del sector primario (agricola y ganadera). La evidencia
recolectada mostré que existe una relacion significativa entre las variables y que el
desemperio es predicho de mejor forma por el clima y la satisfacciéon en conjunto.
Considerando las dimensiones del desempefio, so6lo el clima predice
significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones personales, y

solo la satisfaccion predice significativamente el rendimiento y productividad.

Debe considerarse también el aporte de Saavedra y Rivera®® analizaron el clima
organizacional y su repercusion en el rendimiento de la productividad de una
cooperativa guatemalteca. Los resultados indicaron que en términos generales la
satisfaccion de los colaboradores, como parte del clima organizacional, obtuvo una
buena clasificacién, sin embargo es importante considerar que las éareas
problematicas pueden influir en un buen clima o un mal clima organizacional,
tendrd consecuencias para la organizacion a nivel positivo y negativo, definidas

por la percepcidbn que los miembros tienen de la organizacion. Entre las

*’ RODRIGUEZ, Andrés, RETAMAL, Marfa, LIZANA, Marfa y CORNEJO, Felipe. Clima
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio: “evaluacion en una

empresa publica chilena”. En: Salud & Sociedad. 2011, Vol. 2, No. 2. p 219-234.

8 SAAVEDRA, Anabell y RIVERA, Wendy. El clima organizacional y su repercusion en el

rendimiento de la productividad. Guatemala: Guatemala: Universidad de San Carlos de Guatemala,
2008.
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consecuencias positivas, se hallaron: logro, afiliacion, poder, productividad, baja
rotacion, satisfaccion, adaptacién, innovacion, etc. Entre las consecuencias
negativas, estuvieron: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion,

baja productividad, etc.

A nivel de Colombia, Castro®® tuvo como finalidad en su investigacién, establecer
la relacibn que existe entre los resultados del clima organizacional y las
calificaciones de desempefio laboral de los funcionarios de un Comando de la
Fuerza Aérea, con el propésito de establecer los parametros que puedan mejorar
la efectividad laboral, realizando un andlisis de resultados de las evaluaciones
mensuales de desempefio laboral de los empleados y aplicando un cuestionario
para el diagnoéstico del clima organizacional actual del grupo. Los resultados
obtenidos permitieron destacar que el personal estuvo parcialmente motivado en
cada una de las orientaciones evaluadas, el apoyo personal recibido por parte de
los Comandantes no se considera equitativo, pero el ambiente de trabajo que
encuentran los trabajadores es bueno. El mayor grado de insatisfaccion se da por
la falta de objetividad de los criterios con los que se mide el rendimiento del equipo
de trabajo y la mas alta satisfaccibn se encuentra en que las recompensas
dependen de su rendimiento. En general, se pudo inferir que el clima
organizacional determina en parte el comportamiento de los trabajadores;
comportamiento que genera productividad en la organizacion a través de un

desempefio laboral eficiente o deficiente segun sea el caso.

? CASTRO, Sandra. Relacion del desempefio laboral con el clima organizacional del grupo de
Educacion Aeronautica del Comando Aéreo de Combate No. 1. Bogota: Pontificia Universidad

Javeriana, 2012.
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5. DISENO METODOLOGICO

5.1 Tipo de estudio
El tipo sera de tipo descriptivo y correlacional®.

1) Descriptivo: porque se abordaran las caracteristicas del problema bajo
consideracion, en este caso, de los empleados, el clima organizacional y el

desempeiio de los mismos.

2) Correlacional: debido a que se buscara establecer relaciones entre
variables propias de la problematica de interés, para este estudio interesa
observar la forma en que se correlaciona el clima organizacional con el

desempeifio laboral de los empleados.
5.2 Delimitacion del estudio

5.2.1 Delimitacién espacial

El estudio hace referencia a la Empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.,
localizada en la ciudad de Cartagena, capital del departamento de Bolivar.

5.2.2 Delimitacion temporal
El estudio seré realizado durante el segundo semestre del afio 2015.
5.2.3 Poblacion objetivo

Trabajadores de la Empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda., estos

corresponden a 97 personas.

% BERNAL, César. Metodologia de la investigacion: para administracién, economia, humanidades

y ciencias sociales. México DF: Pearson, 2006.
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5.3 Muestra

Para la presente investigacion se utilizé la formula para estimar muestras en una

poblacion finita, siendo ésta:

"= 72 Npq
“i2(N—-1)+Z2pq

En donde N es el tamafio de la poblacién, correspondiente a 97 personas, n es el
tamafo de la muestra, Z es el valor por debajo de la curva normal asociado a un
determinado nivel de confianza, que se defini6 en 95%, por ello Z sera de 1,96.
Los valores de p y q son probabilidades de escogencia, que se toman cada uno
del 50% para obtener la muestra mas grande estadisticamente permisible. El
término i es el error que se prevé cometer en el calculo de cualquier parametro

con base en la informacion muestra, para este caso sera de 10%.

Ahora, al remplazar estos valores se tiene que:

97 «0,5%0,5
0,12(97 — 1) + 1,962 « 0,5% 0,5

49 = 1,962

Por tanto, la muestra para este estudio sera de 49 individuos.
5.4 Fuentes informacion

Se usaran fuentes: 1) primarias: procedente de las encuestas que se aplicaran; y
2) secundarias: que seran los articulos, informes, libros entre otros documentos

necesarios para nutrir el estudio.
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5.5 Operacionalizacion de variables

Gru_po fe Variable Tipo Medida Categorias
VEEETS
Desempefio Desempefio Cualitativa  Nominal 1: Bajo 2: Moderado 3: Alto
Edad Cuantitativa Intervalo Cantidad de afios cumplidos
Género Cualitativa  Nominal 0 femenl_no
1: masculino
0: Casado
1: Unién libre
d eﬁf ge rc ;f? (::;o S Estado civil Cualitativa  Nominal 2 Soltero
3: Separado
4: Viudo
Estrato Cuantitativa  Ordinal 1,2,3,4,5,6
. . _ . 0: Pregrado 1: Especializacion
Nivel educativo Cualitativa  Ordinal 2 Maestria 3 Doctorado
1: Menos de $500.000
2: $500.000 a $1.000.000
3: $1.000.001 a $1.500.000
o . 4: $1.500.001 a 2.000.000
Ingresos Cuantitativa  Ordinal 5: $2.000.001 a $2.500.000
6. $2.500.001 a 3.000.000
7: $3.000.001 a $3.500.000
8: Mas de $3.500.000
Aspectos ) 1: Término indefinido
Iab%rales Tipo Ide contrato Cualitativa  Nominal 2: Término definido
aboral . L -
3: Por prestacion de servicios
Horas de trabajo Cuantitativa Intervalo No aplica
semanal
Meses en el I .
cargo Cuantitativa Intervalo No aplica
Recibe 1 si
benefic_ios y Cualitativa  Nominal 2_' NoO
prestaciones )
Objetivos Cualitativa  Nominal
Cooperacion Cualitativa  Nominal 1: Total acuerdo
Liderazgo Cualitativa  Nominal 2: Casi total acuerdo
: Toma de o . 3: Parcial acuerdo
C_Ilma_ decisiones Cualitativa  Nominal 4: Indeciso
organizacional > . )
Relaciones I . 5: Parcial desacuerdo
interpersonales Cualitativa  Nominal 6: Casi total desacuerdo
Motivacion Cualitativa  Nominal 7: Total desacuerdo
Control Cualitativa  Nominal

5.6 Mediciéon de las variables de interés

5.6.1 Medicién del clima organizacional

Son diversas las formas que existen para llevar a cabo la medicion del estado del
clima organizacional en una empresa. Para el presente estudio se hara uso del
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denominado modelo IMCOC, con el que se obtendra informacién por medio de
encuestas; tiene la ventaja de haber sido disefiado exclusivamente para la
Medicion del clima organizacional en Colombia, ademas, es util para detectar los
aspectos fuertes y débiles del clima organizacional y con ello poder, proponer los
ajustes necesarios en programa de accion que puedan ser ejecutados por las

directivas de una empresa*".

Se ha estimado que el instrumento presenta un nivel de confiabilidad alto (alfa de
Cronbach: 0,89) asi como un nivel de consistencia y validez adecuado para las 45
preguntas que posee, que son de respuestas con opcidon mdultiple, utilizando
diferentes categorias. En las preguntas de opcién mdultiple se ha utilizado una
escala tipo Likert con calificaciones que van de 1 a 7, asi: “total acuerdo”, “casi
total acuerdo”, “parcial acuerdo”, “indeciso”, “parcial desacuerdo”, “casi total

LEE 1

desacuerdo”, “total desacuerdo”.
5.6.2 Medicién del desempefio organizacional

Se hara uso de la técnica 360°, la cual consiste en la aplicacion de una serie de
encuestas, en las que se toma en cuenta la opinibn de multiples individuos
relacionados directamente con el trabajador que se evallGa. Esta tiene la ventaja
de brindar una retroalimentacion sobre el desempefio a partir del todo el circulo de
contacto cotidiano que un empleado tiene. Los diversos grupos que pueden
intervenir en la evaluacion son: 1) el empleado (autoevaluacion): es la vision
personal de las competencias y del desempefio de las mismas; 2) clientes internos
y externos: este proceso brinda la oportunidad a los clientes de tener voz y voto en
el proceso de evaluacioén; 3) subordinados: son los colaboradores directos de los
empleados porque se encuentran trabajando continuamente con ellos; 4)

compaferos de trabajo: son muy importantes, ya que este tipo de evaluacion

* MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: EI IMCOC, un método de andlisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.
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permite identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento; 5) gerente: le
permite al gerente tener mayor informacién sobre la organizacion y comprender
mejor sus fortalezas y debilidades, conocer detalles y recibir sugerencias de otros
participantes; y 6) otras personas: este grupo de personas es el que apoya

técnicamente al empleado®,
5.7 Proceso metodoldgico

Para la realizacion de la presente investigacion se llevara a cabo la siguiente serie

de pasos:

1. Luego de que sea aprobado el anteproyecto se procederd a encuestar a la
muestra de empleados calculada con anterioridad.
2. Explicar a los empleados el propdsito del estudio y la utilizacién de la
informacion que proporcionen.
3. Aplicar una serie de encuestas, que mediran: aspectos demograficos y
laborales, clima organizacional y desempefio.
4. Revisar que las encuestas hayan sido correctamente y completamente
diligenciadas.
Tabular tabulacion de la informacion en una hoja de calculo de Excel.
6. Revisar que la base de datos se encuentre correctamente y completamente
rellenada.
7. Iniciar la elaboracion del informe de resultados, dandole cumplimiento a los
objetivos del siguiente modo:
a. Objetivo #1: se emplearan estadisticas descriptivas (promedio,
desviacion estandar, mediana, moda, frecuencias relativas y
absolutas) para conocer la distribucion de frecuencias de las edades,

el género, los estratos de los empleados, el nivel educativo que

%2 CAPUANO, Andrea. Evaluacion de desempefio: desempefio por competencias. En: Invenio.
2004, Vol. 7, No. 13. p. 139-150.
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poseen, etc., ademas de los aspectos labores tales como los
ingresos segun la proporcién de trabajadores que lo devengan, que
participacion tiene cada cargo en la organizacion, entre otros.
Objetivo #2: haciendo uso de medidas estadisticas descriptivas
(promedio, desviacion estandar, mediana, moda, frecuencias
relativas y absolutas) se identificara el clima organizacional en las
dimensiones correspondientes a objetivos, cooperacion, liderazgo,
toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y control.
Objetivo #3: se analizaran con estadisticas descriptivas (promedio,
desviaciébn estandar, mediana, moda, frecuencias relativas y
absolutas) las valoraciones del desempefio obtenidas mediante la
técnica 360°

Obijetivo #4: la relacién entre el clima y el desempefio sera develada
empleando medidas de correlacion estadistica (estadistico Chi
cuadrado, y su nivel de significancia p < 0,05)

Objetivo #5: consistira en tomar en cuenta todos los resultados
obtenidos en el estudio, y a partir de ellos formular recomendaciones

de mejora.
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6. RESULTADOS
6.1 Aspectos demograficos, laborales y ocupacionales de los empleados

6.1.1 Aspectos demograficos

GRAFICA 1. EDAD (ANOS)

60% 56,3%
50%
40%

30%

0
22,9% 20,8%

20%

10%

0%
20-30 31-40 41 -50

FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

En esta primera seccién de los resultados se dan a conocer los principales
hallazgos a que hubo lugar en este estudio, frente a las caracteristicas propias del
personal que labora en la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda., los

cuales ascendieron a 49 en total, de acuerdo a la muestra estimada anteriormente.

La variable que primero se presenta corresponde a la edad de los empleados, en
la gréfica anterior se observa que la mayor parte de ellos hace parte del rango
mas joven, en este caso entre 20 — 30 afios, con una participacion
correspondiente al 56,2%. En segundo lugar se aprecian quienes han cumplido
entre 31 — 40 afios, con el 22,9%, y por ultimo, las personas entre 41 — 50 afios,
con una representatividad del 20,8% de la totalidad de encuestados.
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GRAFICA 2. GENERO

42,9%

57,1%

® Masculino ®mFemenino

FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Seguidamente se observa la informacion referente al género de los trabajadores
de la organizacion, ante lo cual se destacaron los masculinos en comparacién con
su contraparte femenina, dado que los primeros correspondieron al 57,1%,
mientras que las segundas al 42,9%, no obstante, la diferencia fue relativamente

reducida, por lo cual ambos géneros se encontraron bien representados entre los

encuestados.
GRAFICA 3. ESTADO CIVIL
45% 40,8%
40%
35% 30,6%
30%
25% 20,4%

20%

15%
10% 8,2%

0%

Casado Union libre Soltero Separado Viudo

FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

El estado civil de la mayoria de los trabajadores de Veneplast Ltda. correspondi6 a
soltero, alcanzando una representacion del 40,8%, seguidamente se encontraron
personas que conviven en union libre con 30,6%, casados con 20,4%, y por ultimo
algunos que declararon estar separados, siendo apenas el 8,2% restante.
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GRAFICA 4. ESTRATO SOCIOECONOMICO

Estrato 4 . 6,1%
EStrato 3 _ 59’20/0
EStrato 2 _ 34'7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Mediante la variable estrato socioeconémico se obtuvo una aproximacion a la
disponibilidad de recursos, a las caracteristicas del entorno y de la vivienda donde
reside el trabajador, en la medida en que entre mas bajo sea el estrato, mayores
carencias se presentan, contrariamente con lo que ocurre en los estratos mas

altos, en donde la riqgueza tiende a ser mayor.

En este orden de ideas, los resultados dieron a conocer que la gran mayoria de
trabajadores de Veneplast Ltda. se hallan en un nivel intermedio, particularmente
en el estrato 3 en un 59,2%; seguidamente se aprecian aquellos pertenecientes al

nivel 2 en un 34,7%; y en menor proporcién, los de estrato 4 siendo el 6,1%.
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GRAFICA 5. NIVEL EDUCATIVO
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FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Respecto a la educacion en este estudio se tuvo en cuenta especificamente el
nivel educativo que han alcanzado los empleados, pues se considera que este es
uno de los factores que mas influye en el avance y progreso de personas y
sociedades; junto con esto sirve de aproximacion al grado de conocimientos que
pueden poseer. Ademas, la educacion enriquece la cultura, el espiritu, los valores

y todo aquello que caracteriza a los seres humanos.

Tomando en cuenta la anterior argumentacion se pudo calcular que el 46,9% de
los trabajadores de Veneplast Ltda., es decir, la mayor parte de ellos, se
caracterizan por tener algun titulo técnico o tecnodlogo. En este punto debe
precisarse que los técnicos, por su formacion, se hallan facultados para
desempefiarse en ocupaciones de caracter operativo e instrumental, desarrollando
competencias relacionadas con la aplicacion de conocimientos en un conjunto de
actividades laborales, con alto grado de especificidad y un menor grado de
complejidad (segun namero y naturaleza de variables que intervienen); a su vez,
los tecndlogos desarrollan competencias relacionadas con la aplicacion y practica
de conocimientos en un conjunto de actividades laborales mas complejas y no
rutinarias, en este sentido, estos graduados pueden visualizar e intervenir en

procesos de disefio y mejora.

Asi mismo, se encontraron personas solamente con educacion de primaria y
bachillerato (36,7%); asi como poca participacion de empleados con titulo de
pregrado (16,3%).
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GRAFICA 6. LUGAR DE PROCEDENCIA
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FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

En alta medida los empleados de la organizacién objeto de estudio son de
procedencia local, pues el 79,6% del total reconocié haber nacido en Cartagena.
En menor proporcion se encontraron algunos nacidos en otros municipios del
departamento de Bolivar, quienes fueron el 14,3%; ademas, resultaron minoria
quienes proceden de otros lugares del pais, alcanzando apenas un 6,1% del total

de encuestados.
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6.1.2 Aspectos laborales y ocupacionales

GRAFICA 7. CARGO
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FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Por otro lado, entre los aspectos de los encuestados en relacion con su empleo,
se encontré lo siguiente. Fueron diversos los cargos encontrados, sin embargo, el
mas recurrente correspondié a auxiliar, con una participacion del 38,8%; sobre
estas personas recae la responsabilidad de mantener el correcto y eficaz
funcionamiento de las instalaciones de la empresa, atendiendo a diversas tareas
de oficina y administrativas, las cuales van desde la actualizacién, registro y
almacenamiento de informacion, hasta el fotocopiado, archivado, tratamiento de

texto, atencion al teléfono y encargarse del correo.

Por otro lado se encontraron asesores, en una proporcion del 20,4%, los cuales se
encargan de informar con veracidad y oportunidad a los clientes aspectos tales
como las caracteristicas del producto y/o servicio, los beneficios que dichas
caracteristicas le pueden reportar al cliente, las condiciones de venta, de pago, de
entrega y de postventa. Junto a esto se encargan, entre otras funciones, de
recopilar informacién sobre el mercado, tanto de sus clientes potenciales como de

aquellos que ya son clientes de la marca o la empresa.
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Seguidamente, y en menor medida se detectaron jefes de departamento (12,2%),
mensajeros (10,2%), cajeros (4,1%), asi como algunos cargos profesionales
(4,1%).
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GRAFICA 8. INGRESOS MENSUALES
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FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Por medio de los ingresos que devengan producto de su trabajo, los empleados
tienen la posibilidad de satisfacer las necesidades basicas, tanto propias como de
su familia. La importancia de contar con informacién de las remuneraciones
laborales consiste en que se coadyuva a comprender cuanto ganan los
trabajadores producto del cumplimiento de sus funciones. En este orden de ideas,
los datos recolectados mostraron que el nivel de ingresos mensuales
predominantes se halla en el rango comprendido entre $500.001 - $1.000.000 al
presentar una participacion del 77,6%, en segundo lugar aparecen quienes mas
devengan en Veneplast Ltda., es decir, quienes reciben entre $1.000.001 -
$1.500.000 con 20,4%, y finalmente con una participacion bastante reducida del

2%, las personas con ingresos entre $100.001 - $500.000.

46



GRAFICA 9. TIPO DE CONTRATO LABORAL
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FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Fue evidente que casi todas las personas que trabajan en la empresa poseen
contratacion a término indefinido, pues alcanzaron el 98%; a su vez, el 2%

restante declar6 que tiene firmado contrato a término fijo.

GRAFICA 10. HORAS TRABAJADAS ACTUALMENTE A LA SEMANA
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FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Ahora bien, de la cantidad de horas trabajadas semanalmente se puede decir que
en la gran mayoria de las oportunidades fue superior a las 48, al ocurrir en el
59,2% de los trabajadores, en este sentido se comprende que las exigencias que
tienen en Veneplast Ltda. son muchas en relacion con la dedicacion que deben
otorgarle al cumplimento de sus funciones; en cambio, los que laboran 48 horas a
la semana fueron relativamente menos que los anteriores, al presentarse esta

situacion en el 40,8% de los casos.
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GRAFICA 11. MESES EN EL PUESTO DE TRABAJO ACTUAL
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FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Los encuestados en alta proporcion reportaron estar vinculados en su empleo
actual una cantidad de meses superior a 12, es decir, el 75,5% de ellos tiene mas
de un afio en el puesto. En cambio, se reconocieron como de reciente vinculacion
el 24,5% restante de los trabajadores, los cuales tienen 12 o0 menos meses

contratados.

GRAFICA 12. RECIBE BENEFICIOS Y PRESTACIONES LABORALES
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FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

En dltima instancia, como parte de la informacion presentada en este primer
capitulo de los resultados, se da a conocer que la totalidad de los trabajadores
recibe beneficios y prestaciones laborales (100%), lo cual constituye un
cumplimiento completo de las reglamentaciones laborales vigentes, asi como un

estimulo para que cumplan su deben a cabalidad en la organizacion.
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6.2 Clima organizacional en la empresa

El clima organizacional prevaleciente en la empresa Veneplast Ltda. se analiza en
esta seccion del estudio. Los resultados se presentan primeramente a través de
las siete dimensiones consideradas dentro de la encuesta aplicada; mas adelante
se recogen los datos de manera general, con el fin de proveer una identificacién

completa, clara y puntual de la situacién que se vive en esta empresa.

En este estudio se adoptd una conceptualizacion de clima organizacional segun la
cual éste se entiende como un elemento critico y de caracter subjetivo que afecta
la conducta de los empleados, se desarrolla al interior de las organizaciones y
surge de las percepciones, creencias, valores, y comportamientos de los
empleados en relacibn con ambitos tales como objetivos organizacionales,
cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion

en el empleo y control.

De este modo, el clima organizacional resulta ser un medio en el cual se
manifiestan las habilidades o los problemas que los empleados tienen al interior de
la empresa, y que a su vez, tiene efectos sobre su productividad y desempefio, ya
sea incrementandolos o reduciéndolos. Asi las cosas, mediante la evaluacion del
clima —tal como la que se presenta en estas paginas—, es posible establecer las
dificultades o las fortalezas que una empresa tiene a nivel de su recurso humano,

con ello se pueden tomar las medidas pertinentes para mejorar la situacion.

Partiendo de lo anterior, se procedi6 a su desagregacion en las dimensiones,
correspondientes a motivacion, control, liderazgo, cooperacion, objetivos, toma de

decisiones y relaciones interpersonales.
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6.2.1 Dimensiones

6.2.1.1 Objetivos

TABLA 2. DIMENSION “OBJETIVOS” DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Valoracién cuantitativa Valoracion
(promedio) cualitativa
Tiene libertad para ejechqr su trabajo tal como lo quiere con la 361 Bueno
aprobacion de sus superiores
Conocimientos que tiene acerca de los objetivos de la 312 Bueno
empresa
Cantidad de |pformaC|on que reC|b|0_sobre los objetivos y las 2.96 Regular
politicas de la empresa al ingresar a ella
Dimension objetivos 3,11 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

La dimension correspondiente a objetivos corresponde al conocimiento que el
empleado posee sobre la razén de ser y los fines hacia los cuales se orienta la
empresa en la que trabaja, en este caso Veneplast Ltda. Con su andlisis se aporta
informacion sobre qué tanto conocimiento de los objetivos existe de parte del
trabajador, asi como la posibilidad de conocerlos e identificarse con los mismos a
través de la satisfaccion de sus necesidades y su pertenencia a la empresa. Aqui
ademas se aborda la frecuencia con la cual el recurso humano determina tareas y
resultados en su trabajo que permiten el cumplimiento de los objetivos, al igual
que la calidad y periodicidad de la comunicacién sobre los mismos y las politicas

de la empresa®.

De esta manera, los resultados indicaron que esta dimension presentdé una
valoracion buena con un promedio ubicado en 3,11 (en una escala de 1 a 5). A su
vez, el aspecto mejor calificado por los empleados encuestados hizo referencia a
la libertad que reconocen poseer al momento de llevar a cabo su trabajo de forma

* MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: EI IMCOC, un método de analisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.
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tal como lo quiere, con la aprobacién de sus superiores (3,61); en contraposicion a
esto, se hallé que fue regular la calificacion promedio provista sobre la cantidad de
informacion que recibio el trabajador, sobre los objetivos y las politicas de la
empresa, al ingresar a ella (2,96), es decir, esta fue la debilidad mas patente

dentro del &mbito de los objetivos.
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6.2.1.2 Relaciones interpersonales

TABLA 3. DIMENSION “RELACIONES INTERPERSONALES” DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Valoracion cuantitativa Valoracion
(promedio) cualitativa
Formaen | rtici nl tivi iversién
orma en la que participa en las ac dades de diversion que 208 Regular
realiza de la empresa
Fr nci nl tumbr ivertir n
ecuencia con la que acostu bra a divertirse co 259 Regular
comparfieros de la empresa
Frecuencia con la que participa con sus amigos de la
o - ; 2,27 Regular
empresa, en actividades sociales y deportivas
Frecuencia con la que la empresa organiza paseos, 206 Reqular
actividades deportivas, fiestas, otras actividades de diversion ' 9
Dimension relaciones interpersonales 2,48 Regular

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Las relaciones interpersonales se asumieron en esta investigacion como aquel
proceso de interaccion social conducente a la asociatividad y la cooperacién, tanto
de caracter formal como informal, entre los compafieros de trabajo asi como el
caracter positivo o negativo de las mismas. Al evaluar esta dimension se buscé
comprender los comportamientos y las actitudes frente al proceso de interaccion.
Mediante la encuesta existi6 interés en medir la intensidad con que se participa en
actividades de caracter informal, es decir, que no tienen relacion directa con el
cumplimiento de acciones de trabajo. En general, las actitudes y comportamientos
de participacion son elementos indicativos de un clima organizacional orientado
por la mayor confianza entre los diferentes niveles de organizacién, por lo cual
seria posible concluir la ausencia de conflictos de caracter interpersonal entre los

niveles comprometidos en el proceso®.

De manera general, las relaciones interpersonales que se experimentan en la
empresa arrojaron un resultado regular, pues el promedio calculado ascendio

apenas a 2,48 (en una escala de 1 a 5). Asi mismo, todos y cada uno de los items

* MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: El IMCOC, un método de analisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.
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que integran esta dimensién presentaron un caracter igualmente regular; el que
presentd el promedio mas reducido -y por tanto que concentré mayor deficiencia—
fue la organizacion de paseos, actividades deportivas, fiestas, etc. por parte de la
empresa (2,06), asi como la participacion del empleado con sus amigos de la

empresa, en actividades sociales y deportivas (2,27).

53



6.2.1.3 Cooperacion

TABLA 4. DIMENSION “COOPERACION” DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Valoracién cuantitativa Valoracién
(promedio) cualitativa

Valoracién de las relaciones con los compafieros de trabajo 4,00 Excelente
En caso de no poder solucionar inquietudes y problemas de su 3.90 Bueno
trabajo se los plantea a los compafieros '
Frecuencia con la que participa en la solucion de los
que p pa p , 3,31 Bueno
problemas de la seccion o area
Frecuencia con la que sus compafieros le piden ayuda para
: - 2,80 Regular
hacer el trabajo que les corresponde ejecutar
Dimension cooperacion 3,50 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Se consider6 que la cooperaciébn posibilita el logro de los objetivos
organizacionales, en la medida en que se eleva la productividad cuanto méas se
integra el empleado a su grupo de trabajo y a la organizacion. Bajo este esquema,
la cooperacion se convierte en un proceso social que puede constituirse en
elemento integrador del individuo, el cual se gesta de modo formal, por ejemplo,
en las relaciones de trabajo, asi como informal, tal como ocurre en las relaciones

sociales fuera del trabajo.

Con el cuestionario existié interés en conocer y medir no Unicamente actitudes
sino comportamientos especificos de colaboracion al igual que la forma como es
proyectado en el deseo de cooperar ante los compafieros. Las respuestas a las
preguntas formuladas permitieron la identificacibon de condiciones para el
desarrollo o no de actitudes de cooperacion en la ejecucion del trabajo que al

mismo influyen en el logro de los objetivos de la empresa®.

En términos de los resultados especificos, la cooperacion en Veneplast Ltda.
como parte del clima organizacion, se categorizé como buena, pues el promedio

** MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: El IMCOC, un método de analisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.
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se ubic6 en 3,5 (en una escala de 1 a 5). Particularmente se hall6 heterogeneidad
en los items considerados, por ejemplo, fue excelente la valoracion de las
relaciones con los comparieros de trabajo (4,00); también se consideré buena la
cooperacion entre comparieros, en el sentido de que es posible plantearles las
inquietudes y problemas del trabajo en caso de no poder solucionarlos (3,90); sin
embargo, fue regular la frecuencia con la cual los comparfieros piden ayuda para

hacer el trabajo que les corresponde ejecutar (2,80).
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6.2.1.4 Liderazgo

TABLA 5. DIMENSION “LIDERAZGO” DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Valoracién cuantitativa Valoracién
(promedio) cualitativa

En caso de no poder splumonar mqwetude_es y problemas de su 4,08 Excelente
trabajo se los plantea al jefe
Los problemas que le afectan y que tienen relacién con su
. ; 3,81 Bueno
trabajo, los comenta con sus superiores
El jefe es una persona justa cuando da 6rdenes o toma 3.80 Bueno
decisiones
Cuando el jefe da 6rdenes tiene la raz6n como para ser 3.78 Bueno
obedecido '
El jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo 3,16 Bueno
Dimension liderazgo 3,73 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Dentro de esta dimension se asumié el hecho de que el lider ejerce su accion
empleando cierto estilo de direccion; en este caso se tuvo interés en conocer el
ejercicio del liderazgo formal y la percepcién que tiene el trabajador de su jefe,
mediante la medicion de la relacion que existe con el superior en la ejecucién de
trabajos. Asi, la confianza que el jefe inspira es un aspecto que los items

propuestos evaluaron®®.

En términos globales la dimensién correspondiente a liderazgo fue evaluada como
buena, al poseer un promedio de 3,73 (en una escala de 1 a 5). Dentro de los
items solamente uno fue catalogado como excelente, correspondiendo al hecho
de que, en caso de no poder solucionar inquietudes y problemas de su trabajo, es
posible plantearselos al jefe (4,08); a su vez, los restantes fueron definidos como
buenos, destacandose aqui la posibilidad de que el empleado le comente a sus
superiores los problemas que le afectan y que tienen relacion con el trabajo (3,81),
conjuntamente con la percepcion de que el jefe es una persona justa cuando da

ordenes o toma decisiones (3,80).

*® MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: ElI IMCOC, un método de andlisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.
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6.2.1.5 Toma de decisiones

TABLA 6. DIMENSION “DECISIONES”” DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Valoracién cuantitativa Valoracién

(promedio) cualitativa

Frecuencia con que le gustaria asumir nuevas

responsabilidades en su trabajo, ademas de las que tiene 3,45 Bueno
actualmente
Las directivas tienen en cuenta su situacion personal, cuando
S - . 3,22 Bueno
toman una decision que le afecta en el trabajo o en su vida
Participacion en la toma de decisiones de la empresa, en
: . 3,00 Bueno
especial aquellas que afectan su trabajo
Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe 1,65 Malo
Dimension toma de decisiones 2,83 Regular

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

La dimension referente a toma de decisiones constituye un subproceso de la
funcion directiva, en este sentido se halla vinculado y depende del estilo de
direccion que ejerza el lider en la organizacion. Las decisiones que se toman en la
empresa definen lineamientos y cursos de accidon que deben seguirse para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. En concordancia con esto, los
items tenidos en cuenta se refieren tanto a la posibilidad que el trabajador tiene en
el proceso de decisiones como a la imagen que proyecta el jefe en el ejercicio del

liderazgo®’.

Segun las respuestas obtenidas de los empleados, en Veneplast Ltda. prevalece
una toma de decisiones de caracter regular, pues el promedio calculado con base
en los datos fue de 2,83 (en una escala de 1 a 5). Estas personas reconocieron
como mala la posibilidad de tomar decisiones en el trabajo sin consultar con el jefe
(1,65), lo que evidentemente y en ciertos casos se convierte en una debilidad; en

contraste, consideraron como buena la frecuencia con la cual les gustaria asumir

¥ MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: El IMCOC, un método de analisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.
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nuevas responsabilidades en el trabajo, sumadas a las que tienen actualmente
(3,45), y el hecho de que las directivas tienen en cuenta la situacién personal del

talento humano cuando toman una decision que le afecta en el trabajo o en su

vida (3,22).
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6.2.1.6 Motivaciéon

TABLA 7. DIMENSION “MOTIVACION” DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Valoracion cuantitativa Valoracién

(promedio) cualitativa

Sensacion que experimenta por estar trabajando en esta 422 Excelente

empresa
Sensacion que experimenta con el trabajo que le corresponde 4,00 Excelente
hacer
De acuerdo al trabajo que le asignan y el tiempo que le dan 308 Bueno
para hacerlo ¢como califica usted su cumplimiento '

Sensacion que experimenta con el salario que recibe 3,65 Bueno
Dimensiéon motivacion 3,96 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

En esta investigacion se considerd que la motivacién se ejerce por las personas
que desempefian funciones de direccién de una forma diferente y segun el tipo de
liderazgo que los identifica. En términos concretos, se tiene que la motivacion a
través de estimulos salariales (econdmicos), asi como las recompensas sociales
simbdlicas y no materiales, constituyen aspectos motivadores para el hombre en la
ejecucion de su trabajo. Los items considerados buscaron generar informacién
con la cual fuera posible llevar a cabo una medicion pertinente de las actitudes del
individuo correlacionadas con su pertenencia a la organizacion que se expresan
en niveles de satisfaccion, indicadores de la motivacién y condiciones existentes

en la empresa®,

De acuerdo a esto, los empleados consideran que la motivacion existente en
Veneplast Ltda. reviste un buen caracter, dado que el promedio estimado alcanzé
el valor de 3,96 (en una escala de 1 a 5). Estas personas consideraron excelente

la sensacién que experimentan por estar trabajando en esta organizacion (4,22),

*® MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: EI IMCOC, un método de andlisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.
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conjuntamente con la sensacion que tienen con el trabajo que le corresponde
hacer (4,00). A su vez, le atribuyeron buena valoracién, tanto al cumplimiento del
trabajo que le asignan y el tiempo que le dan para hacerlo (3,98), como a la

sensacion que experimentan con el salario que reciben (3,65).
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6.2.1.7 Control

TABLA 8. DIMENSION “CONTROL ” DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Valoracién cuantitativa Valoracién
(promedio) cualitativa

Sensacién que experimenta por la forma en que el jefe

controla el trabajo que realiza 3,90 Bueno

Frecuencia en que es revisado su trabajo en esta empresa 3,86 Bueno
El jefe controla su trabajo, en lo que le corresponde 3,80 Bueno

Le parece adecuada la forma como su jefe lo controla 3,71 Bueno
Dimensiéon control 3,82 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

La ultima de las dimensiones del clima organizacional estudiado en este proyecto
investigativo fue la concerniente al control. Este se asumié como posibilitador del
cumplimiento de los objetivos planteados para la empresa, y definidos a través del
proceso de planeacién, siempre que se realice el trabajo en un tiempo
determinado. Los items puestos a consideracidén de los empleados involucraron la
periodicidad con la cual se realiza la funcidbn de control, especialmente se
recabaron las actitudes que el individuo manifiesta con la percepcion que tiene de

la forma como se realiza el control de sus actividades®°.

El resultado promedio de la dimension control se ubic6 en 3,82 (en una escala de
1 a 5), con lo cual logr6 catalogarse como bueno. Asi mismo, esta misma
valoracion se detectd en todos y cada uno de los items evaluados destacandose la
buena sensacion que experimentan los empleados por la forma en que el jefe
controla el trabajo que realiza (3,90), y la buena frecuencia con la cual es revisado

el trabajo que se efectla en esta empresa (3,86).

* MENDEZ, Carlos. Clima organizacional en Colombia: El IMCOC, un método de analisis para su

intervencién. Bogota D.C.: Universidad del Rosario, 2006.
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6.2.2 Resultado general del clima organizacional

TABLA 9. RESULTADO GENERAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN VENEPLAST LTDA.

Dimensioén Valoracién cua_lntltatlva Valo_rac!on
(promedio) cualitativa

Motivacién 3,96 Bueno

Control 3,82 Bueno

Liderazgo 3,73 Bueno

Cooperacion 3,50 Bueno

Objetivos 3,11 Bueno

Toma de decisiones 2,83 Regular

Relaciones interpersonales 2,48 Regular
Resultado general del clima organizacional 3,36 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Las dimensiones presentadas de modo detallado en péaginas anteriores se
consolidaron en la tabla superior, en la que se efectud el célculo puntual de la
situacion del clima organizacional. La informacion arroj6 que el clima
organizacional imperante en Veneplast Ltda. fue bueno, dado que el promedio de

la respuestas alcanz6 3,36, segun las opiniones de los trabajadores.

En esencia, las dimensiones fueron algunas buenas y otras regulares; ninguna fue
catalogada como mala, tampoco como excelente. Asi, dentro de las mejor
valoradas se encontré la motivacién (3,96) y el control (3,82), en cambio las peor
calificadas correspondieron a las relaciones interpersonales (2,48) y la toma de

decisiones (2,83).

De este modo se aportd a la comprension de la situacion que experimentan dia a
dia los trabajadores de la organizacion objeto de estudio, en el marco del sistema
social donde se hallan circunscritos, que afecta sus percepciones y observaciones,
en un proceso subjetivo con repercusiones en lo que se hace y la forma en que se

realiza.
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6.3 Desempeiio laboral de los empleados

Luego de haber analizado el clima organizacional existente en Veneplast Ltda.
corresponde abordar la situacidon en torno al desempefio laboral del talento
humano. Particularmente se tuvo en cuenta que el desempefio se refiere al nivel
de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizaciéon en un tiempo determinado, lo cual se asocia a la eficacia del
personal, que se logra con una gran labor y proveyendo satisfaccion laboral. Con
esto, el desempefio laboral de las personas va a depender de su comportamiento,
de su entorno y también de los resultados obtenidos™.

Para el estudio del desempefio laboral se tuvieron en cuenta cuatro dimensiones,
correspondientes a aptitudes y habilidades, motivacion, competencias y estandar
de medicion del desempenio.

6.3.1 Dimensiones

6.3.1.1 Estandar de medicién del desempefio

TABLA 10. DIMENSION “ESTANDAR DE MEDICION” DEL DESEMPENO LABORAL
Valoracién cuantitativa Valoracién

(promedio) cualitativa

Conocimiento sobre si Ia_gmpresa dlspong de estandares de 2.98 Regular
evaluacion del desempefio
Dimension estandar de medicién del desempefio 2,98 Regular

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALo 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Para iniciar el analisis se parti6 por la dimension estandar de medicion del
desemperio, en particular si el empleado conoce de la existencia de alguno, pues
este representa un instrumento para dirigirlos y supervisarlos; dentro de sus
principales objetivos esta el hecho de lograr el desarrollo personal y profesional de

“° GARCIA, Melissa. Concepto de desempefio laboral. [Consultado 20 junio de 2016] Disponible en
URL: https://goo.gl/29HbDU.

63



los trabajadores, junto con la mejora permanente de los resultados de la

organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos*:.

La encuesta aplicada valor6 como regular el conocimiento que los trabajadores
manifiestan poseer respecto a si la empresa dispone de estdndares de evaluacion
del desempefio, pues el promedio estuvo en 2,98 (en una escala de 1 a 5). Esto
constituye un sintoma de debilidad, lo cual no obstante, se esta tiempo de corregir,
buscando que se logren valoraciones de bueno o excelente, evitando a toda costa

gue decrezca a malo.

“L ALLES, Alicia. Desempefio por competencias. México DF: Granica, 2005.
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6.3.1.2 Aptitudes y habilidades

TABLA 11. DIMENSION “APTITUDES Y HABILIDADES” DEL DESEMPERNO LABORAL

Valoracién cuantitativa  Valoracién
(promedio) cualitativa

3,67 Bueno

Contribucién que hace la empresa para que el empleado
desarrolle aptitudes y habilidades para la realizacion de su labor

Dimension aptitudes y habilidades 3,67 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Esta dimension hace referencia a las aptitudes en el sentido de predisposicion
innata y natural para determinadas actividades o tareas, asociadas al potencial de
cada persona para aprender determinadas habilidades o comportamientos. Asi, la
aptitud es una habilidad (destreza para desarrollar algunas tareas) en estado

latente o potencial que se puede desarrollar por medio del ejercicio o la practica®.

Los resultados en este caso sugieren que la dimension resultd valorada como
buena, alcanzando un promedio del orden de 3,67 (en una escala de 1 a 5). Este
hallazgo evidentemente representa algo positivo para la organizacion.

42 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos. México DF: McGraw Hill, 2000.

65



6.3.1.3 Competencias

TABLA 12. DIMENSION “COMPETENCIAS” DEL DESEMPENO LABORAL

Valoracién cuantitativa Valoracién
(promedio) cualitativa

Habilidad para las relaciones 3,53 Bueno
Vision estratégica 3,45 Bueno
Comprension del desempefio 3,29 Bueno
Habilidades para enfrentar contingencias 2,96 Regular
Dimension competencias 3,31 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BuENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

La dimension competencia agrupa una serie de habilidades, que permiten
consolidar las denominadas competencias basicas, que se refieren al resultado del
aprendizaje colectivo de la organizacion (en especial de su forma de coordinar
diversas habilidades de produccién), la inclusiébn de distintas corrientes de
tecnologia y la innovacion. Esencialmente, las competencias basicas son la
comunicacioén, la participacion y un profundo compromiso de las personas para

trabajar en busca de los objetivos de la organizacion®®.

A la luz de los resultados, en Veneplast Ltda. existe un buen nivel de
competencias, al obtenerse un promedio de 3,31 con los célculos efectuados (en
una escala de 1 a 5). Aquellas para las cuales se obtuvieron los mejores
promedios, y por tanto, se presenta la situacion mas favorable, correspondieron a
la habilidad para las relaciones (3,53), seguida de la vision estratégica (3,45) y la
comprension del desempefio (3,29); no obstante, en lo que compete a las
habilidades para enfrentar contingencias (2,96), la apreciacién fue mas bien de

caracter regular.

3 CHIAVENATO, Idalberto. Comportamiento organizacional. México: McGraw Hill, 2009.
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6.3.1.4 Motivaciéon

TABLA 13. DIMENSION “MOTIVACION” DEL DESEMPENO LABORAL
Valoracién cuantitativa Valoracién

(promedio) cualitativa
Condiciones de trabajo 3,43 Bueno
Realizacion personal 3,41 Bueno
Prestaciones 3,31 Bueno
Salario 3,20 Bueno
Reconocimiento 3,14 Bueno
Politicas de la organizacion 3,08 Bueno
Relaciones interpersonales 3,03 Bueno
Dimension motivacion 3,31 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BUENO 4,00 -5,00: EXCELENTE

FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Entre tanto, la motivacién en el &mbito del desempefio laboral consiste en la
manera a través de la cual se estimula el surgimiento de un comportamiento, con
energia, asi como mantenerlo y dirigirlo, junto con el tipo de reaccion subjetiva que
se presenta cuando todo esto se lleva a cabo. Ademas, esto implica un proceso
que inicia con una deficiencia fisiol6gica o psicoldgica, o con una necesidad que
activa un comportamiento o un impulso orientado hacia un objetivo o incentivo; la
clave para comprender el proceso de motivacion reside en el significado y en la
relacion entre necesidades, impulsos e incentivos, todo ello apunta a moldear el

nivel de desempefio resultante®.

Los resultados indicaron que la motivacion en relacion con del desempefio del
talento humano en la organizacion fue bueno, al alcanzar una -calificacion
promedio de 3,31 (en una escala de 1 a 5), destacdndose las dimensiones
concerniente a la motivacién por la via de las condiciones de trabajo (3,43) y la
realizacion personal (3,41); por otro lado, las que tuvieron menor promedio fueron
la motivacion que generan las politicas de la organizacion (3,08), y la motivacién
que se halla en las relaciones interpersonales (3,03).

* CHIAVENATO, Idalberto. Comportamiento organizacional. México: McGraw Hill, 2009.
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6.3.2 Resultado general del desempefio laboral

TABLA 14. RESULTADO GENERAL DEL DESEMPENO LABORAL EN VENEPLAST LTDA.

Dimensioén Valoracién cue_\ntltatlva Valo_rac!on
(promedio) cualitativa

Aptitudes y habilidades 3,67 Bueno
Motivacién 3,31 Bueno

Competencias 3,31 Bueno

Estandar de medicién del desempefio 2,98 Regular
Resultado general del desempefio laboral 3,31 Bueno

RANGOS DE VALORACION:
1,00-1,99: MALO 2,00-2,99: REGULAR 3,00-3,99: BuENO 4,00 -5,00: EXCELENTE
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.

Las cuatro dimensiones del desempefio anteriormente presentadas sirvieron para
consolidad un resultado general sobre esta variable. Al respecto se determiné que
el desempefio laboral existente entre los empleados de Veneplast Ltda. fue bueno,
por cuenta del promedio calculado en 3,31 (en una escala de 1 a 5).

A su vez, se tiene que las dimensiones catalogadas como buenas fueron las
referentes a aptitudes y habilidades (3,67), motivacion (3,31) y competencias
(3,31); en contraste, la Unica que resulté siendo regular fue el conocimiento
respecto a la existencia de algun estdndar de medicion del desempefio en

Veneplast Ltda.
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6.4 Relacién entre dimensiones del clima organizacional y grado de

desemperfio laboral de los empleados

Para relacionar el clima organizacional con el desempefio laboral de los
empleados de Veneplast Ltda. se hizo uso de la estadistica, en particular se
calcul6 el coeficiente de correlacién de Pearson en Excel, para cada una de las
dimensiones del clima organizacional (variables dependientes) y del desempefio
laboral (variable dependiente), junto con esto se calculo el nivel significancia, el
cual se definié por debajo de 0,05, tal como se lleva a cabo usualmente en este

tipo de procedimiento estadisticos.

Los resultados se caracterizaron por evidenciar que el signo de todos los
Coeficientes de correlacion de Pearson fueron positivos, en este sentido se puede
hablar de una relacion directa, es decir: a medida en que las dimensiones del
clima organizacional presentan una mejor valoracion por parte de los empleados,
mayor va a resultar su apreciacion en cuanto al desempefio laboral. De esta
manera dichos resultados son consistentes con las teorias referenciadas en este

estudio, que argumentaban que a mejor clima organizacional mayor desempefio.

En términos especificos se determind que la dimension del clima organizacional
con mayor repercusion en el desempefio laboral fue objetivos, debido a que
cuando su valoracidbn mejora, el desempefo varia positivamente en 66,3%,
seguidamente aparecieron motivacion con 53,9% y relaciones interpersonales con
52,6%. En contraste, la correspondiente a cooperacion al parecer no tiene un

efecto importante sobre el desempeiio de estos trabajadores.

Asi como en el caso de las dimensiones, también se incluyé el clima
organizacional de forma general, con el fin de verificar qué tanto influye en el
desempefio. Los datos mostraron que cuando el clima organizacional mejora, el

desemperio también lo hace, en la hada despreciable cifra de 68,7%.
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Por otro lado, también fue de interés conocer como se relaciona el desempefio en
general, con cada una de sus dimensiones, en particular. Los resultados también
fueron consistentes con la teoria, dado que entre mejor percepcion en las
dimensiones, mejor desempefio resultante; esto se demuestra en el signo positivo

de cada uno de los coeficientes de correlacion de Pearson.

En esencia, y tal como se esperaba, todas las dimensiones del desemperfio laboral
fueron significativas o importantes para explicar el desempefio general. Aquellas
con mayor influencia fueron la motivacién con 90,4% y las competencias con
79,6%. No obstante, debe considerarse también las altas influencias observadas
en el conocimiento de un estandar de medicion del desempefio con 76,1%, y las

aptitudes y habilidades con 64,4%.

TABLA 15. RELACION ENTRE DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y GRADO DE DESEMPERNO LABORAL DE LOS

EMPLEADOS
Coeficiente de o . -
0 Significancia estadistica
Dimensid correlacion de Pearson
En bruto Porcentaje | Nivel Conclusion
Obijetivos 0,663 66,3% 0,000 Significativo
Relaciones 0 o
interpersonales 0,526 52,6% 0,000 Significativo
Cooperacién 0,184 18,4% 0,206 No significativo
Dimensiones Liderazgo 0,487 48,7% 0,000 Significativo
del clima I Toma de decisiones 0,218 21,8% 0,132 Significativo
organizaciona Motivacion 0,539 53,9% | 0,000 Significativo
Control 0,458 45,8% 0,001 Significativo
Clima
organizacional en 0,687 68,7% 0,000 Significativo
general
Estandar de
medicion del 0,761 76,1% 0,000 Significativo
. . desempefio
Dimensiones ud
del desempefio Aptitudes y 0 i o
laboral habilidades 0,644 64,4% 0,000 Significativo
Motivacion 0,904 90,4% 0,000 Significativo
Competencias 0,796 79,6% 0,000 Significativo

ES SIGNIFICATIVO EL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON CUANDO EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA ES < 0,05
FUENTE: CALCULOS DE LOS AUTORES CON BASE EN INFORMACION DE ENCUESTAS A EMPLEADOS DE VENEPLAST LTDA.
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6.5 Recomendaciones para un plan de accién enfocado a la mejora del clima

y el desempeiio laboral

Con base en los resultados presentados hasta este punto, a continuacion se dan a

conocer una serie de recomendaciones enfocadas al mejoramiento del clima

organizacional, el cual —como ya se demostré— tiene efectos importantes sobre el

desemperio de los trabajadores de la empresa objeto de analisis:

Recomendaciones para la dimension objetivos del clima organizacional:

Es necesario que desde la gerencia se incremente la cantidad de
informacion que reciben los empleados sobre los objetivos y las politicas de
la empresa al momento de ser contratados, de modo tal que desde el inicio
se lleve a cabo un proceso de apropiacion de los valores, la mision, la

vision, y los demas aspectos organizacionales y estructurales.

Asi mismo, es recomendable propiciar espacios de relacién entre los

comparieros de labor en situaciones no laborales.

Recomendaciones para la dimension toma de decisiones del clima organizacional:

Es deseable dejar que el empleado tome algunas decisiones por su cuenta,
y que no siempre sea necesario el visto bueno del jefe, con ello se
favoreceria la independencia y se daria mayor sentido de confianza. Sin
embargo, esto no implica delegar responsabilidades de alto nivel.

De igual manera se debe incrementar la frecuencia con que se le entregan
nuevas responsabilidades en el trabajo a los empleados, ademas de las

gue tiene actualmente.

Se recomienda que la administracion tenga un acercamiento mayor con sus

empleados, para que conozca de primera mano la situacion y la realidad
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que se experimenta —dia a dia— en el area de desempefio del empleado, y

con esto se puedan tomar mejores decisiones.
Recomendaciones para la dimension relaciones del clima organizacional:

e Realizar, cada cierto tiempo, de actividades sociales y deportivas entre los
empleados, instando, motivando y estimulando la participacion. Con esto se
espera generar un habito sano y relaciones de compafierismo mas

estrechas, que trasciendan lo meramente laboral.

e Como parte de lo anterior, se deben celebrar los dias especiales (dia de las
madres, del padre, cumpleafios, etc.) en espacios distintos a la institucién,
vinculando solamente a los empleados, aunque bien podrian incluirse junto

con sus familias.

e Los paseos, actividades deportivas, fiestas, otras actividades de diversion,
son bienvenidas como estrategia para contar con un clima laboral mas

favorable.

e Cabe dejar claro que no basta la planeacion de estas actividades; es
necesario estimular la participacion de este personal.

En el &mbito investigativo, es recomendable la realizacion de estudios similares de
manera frecuente (semestral, anual, etc.) que permitan contar con informacion
constante para diagnosticar la situacion del clima organizacional, ademas de

posibilitar la toma de decisiones con oportunidad y eficiencia.
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7. CONCLUSIONES

Se pudo concluir que con este estudio se dio cumplimiento a su objetivo principal,
correspondiente a analizar la relacién del clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.,
pues se aportd6 mayor informacion y conocimiento en torno a esta situacion

mediante una investigacion sistematica, detallada y seria.

Por otro lado se logr6 establecer que los empleados en su mayoria fueron
jovenes, tanto masculinos como femeninos, solteros, de estratos tres, con
formacion técnica tecnoldgica, y procedentes del medio local. Laboralmente se
desempefian en cargos de auxiliares, con ingresos relativamente bajos,
contratados a término indefinido, laborando en jornadas superiores a las 48 horas
semanales, tuvieron una vinculaciéon superior a un afio y en la totalidad de los

casos reciben beneficios y prestaciones laborales.

Sobre el clima organizacional en la empresa objeto de estudio se concluyé que los
empleados lo catalogaron como bueno, en especial en términos de la motivacién
qgue reciben y el control que tienen a la hora de desempefar sus funciones.
También se determind que los puntos mas débiles se hallaron en relacion con la
capacidad para la toma de decisiones, y las relaciones con los demas miembros

del equipo de trabajo.

Otra de las conclusiones fue que el desempeiio laboral se pudo clasificar como
bueno. En este caso los aspectos o dimensiones con mas fortaleza dentro de la
empresa correspondieron a las aptitudes y las habilidades, conjuntamente con la
motivacion que reciben para llevar a cabo sus tareas. En cambio, el conocimiento
existente sobre la existencia de algun estandar para medir el desempefio dejo

mucho que desear.
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Finalmente se pudo confirmar la existencia de relacion entre el clima
organizacional y el desempeio laboral de los empleados de la empresa. El
procedimiento estadistico llevo a concluir que la mayor parte de las dimensiones
del clima tienen una positiva e importante repercusion sobre el desempefio,
destacandose aquellas correspondientes a objetivos, relaciones interpersonales y
motivacion, asi como la percepcion global del clima organizacional. Asi mismo, las
dimensiones individuales del desempefio repercuten positivamente y en gran

medida, sobre el desempefio global.

Como conclusién general de este estudio se puede plantear que todas aquellas
medidas que se tomen desde la gerencia de la empresa con miras a mejorar el
clima organizacional en Veneplast Ltda., tendran repercusiones en el mediano o
largo plazo sobre el desempefio laboral de los trabajadores, asi mismo, las
mejoras en los aspectos puntuales del desempefio tendran impactos positivos en

el desempefio global.
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8. RECOMENDACIONES

Los diversos andlisis efectuados en el presente documento permitieron estructurar
el siguiente conjunto de recomendaciones, las cuales se le formulan a la gerencia
de la Distribuidora y Papeleria Veneplast LTDA. con el fin de poder orientar el

clima organizacional hacia la mejora del desempefio laboral entre los empleados.

Se observd que el clima organizacional de manera general resulta ser un factor
significantico a la hora de explicar el desempefio en la empresa. En este sentido
se recomienda encaminar esfuerzos a que no desmejore la situacion detectada,
pues se observdé que en la actualidad el clima organizacional fue bueno, sin
embargo, lo que si se puede hacer es tratar de hacerlo mucho mejor, con miras

hacia la excelencia, con el fin de potencializar el desempefio.

De manera especifica se detectaron algunos aspectos que deben ser mejorados
dentro de las dimensiones del clima organizacional, pues sus resultados dejan

mucho que desear.

e En el componente de toma de decisiones se recomienda mejorar aquella
toma decisiones que se hace sin consultar con el jefe, particularmente se le
debe otorgar mayor grado de responsabilidad al empleado, y elevar la
autonomia que dispone, para que el jefe no esté en todo momento
pendiente de los aspectos operativos de la empresa; esto no implica
delegar toda la responsabilidad al empleado raso, sino mas bien, hacer

eficiente la administracion.

e En el caso de las relaciones interpersonales, es imprescindible mejorar la
forma en la que participan los empleados en las actividades de diversion
que realiza de la empresa, asi mismo, se debe prestar atencién a la
frecuencia con la que los empleados acostumbran a divertirse con
compafieros de la empresa, junto con la frecuencia con la que participa con

los amigos de la empresa, en actividades sociales y deportivas. Para esto la
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empresa debe conocer mas a fondo a los empleados, y proponer espacios
donde interactien, se forjen o se fortalezcan vinculos de compafierismo y
amistad, de tal manera que mas adelante esto se logre reflejar en mejorias

del clima organizacioén, y a partir de esto, en el desempefio laboral.

En concordancia con lo anterior, se debe reorientar la frecuencia con la que
la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas, otras
actividades de diversion, pues esto haria mas agradable trabajar en la
organizacion, y se establecerian mejores vinculos amistosos,

minimizandose la ocurrencia de conflictos entre empleados.

Por otro lado, dentro de la dimension objetivos se recomienda incrementar
la cantidad de informacion que reciben los empleados sobre los objetivos y
las politicas de la empresa al ingresar a ella, de tal forma que asuman con

mayor claridad y compromiso sus responsabilidades, deberes y funciones.

En el campo de la cooperacion, debe estimularse el trabajo en equipo, y
promover la busqueda de ayuda y colaboracion, en caso de que exista

alguna dificultad con las tareas a realizar.

Frente al desempeiio laboral, se tienen los siguientes planteamientos:

Se recomienda llevar a cabo capacitaciones o charlas en las que se les dé
a conocer a los empleados los estandares o procedimientos que dispone la
empresa para evaluar su desempefio, de modo tal que se tome conciencia

de su importancia y del mecanismo de evaluacion.

Por otro lado, es necesario que los empleados dispongan de mejores
habilidades para enfrentar contingencias. Esto se lograria también con
capacitaciones, cursos y, en general, mayor formaciéon que les permita
explotar sus potencialidades, para que mas adelante esto se refleje en la
manera en como llevan a cabo su trabajo, y a partir de aqui, en el

desempeiio.
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10. ANEXOS

10.1 Presupuesto

ITEM VALOR (%)

PC 1.500.000
Impresiones 200.000
Transportes 150.000
Alimentacion 100.000
Materiales de oficina 100.000
Acceso ainternet 300.000
Llamadas 50.000
Fotocopias 60.000

SUBTOTAL 2.460.000
Imprevistos (5%) 123.000

TOTAL 2.583.000
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10.2 Cronograma de actividades

Presentacion
de la propuesta

4l1]2|3]4]1

Aprobacion de
la propuesta

Revision del
estado del arte

Presentacion
del proyecto

Aprobacion del
proyecto

Aplicacion de
encuestas

Digitacion de
las encuestas

Andlisis de la
informacién y
estimacion del
modelo

Redaccion del
documento final

Entrega del
documento final
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