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0. Introduccién

Cuando se habla de clima organizacional, casi siempre el conocimiento comun se enfoca en la
manera de como un empleado percibe el ambiente en su lugar de trabajo. Aunque no se equivocan
aquellas personas que describen el clima organizacional como tal, cabe resaltar que a este aspecto
se adhieren un sin nimero de elementos, los cuales son determinantes a la hora de definir lo que

es clima organizacional.

El ambito laboral y, por consiguiente, el empresarial u organizacional cada dia es mas
competitivo, lo que conlleva a las empresas a poseer un recurso humano idoéneo y apto para el
desarrollo de las diversas actividades. Pero también es indispensable contar con tecnologia de
punta y una infraestructura acorde a la actividad desarrollada. Es por ello por lo que cada dia las
empresas buscan la manera de incentivar el trabajo de sus empleados a través de un sin numero de

actividades de la que propenden su crecimiento personal y laboral.

Un clima organizacional deficiente puede dafiar la salud mental y fisica de su colectivo laboral.
Mientras que n clima organizacional propicio incrementara las iniciativas para promover nuevos
negocios, acometer nuevos proyectos y solucionar problemas; mejorara la comunicacién interna;

aumentara la competitividad y facilitara el gobierno de la organizacion.

En el departamento del Choc6 y més especificamente, en la ciudad de Quibdé se encuentra la
sede administrativa de la empresa red de servicio de occidente. Una organizacion cuyo objeto
social se enfoca en los juegos de azar, chance, giros y otros productos principalmente. Esta
organizacion cuenta con un promedio de 1250 empleados a lo largo y ancho del departamento. El
fortalecimiento de su recurso humano y la prestacion del servicio de buena manera son mas

representativos factores y/o aspectos.



En el presente trabajo investigativo, se abordara el clima organizacional y su relacion con otros
conceptos y/o elementos determinantes en el &ambito laboral desarrollado por un grupo de personas
en una organizacion. La relacion existente entre el clima organizacional y factores claves como la
motivacion, comparierismo, relaciones interpersonales y satisfaccion, también se desarrollara en
el marco de este trabajo. A renglon seguido se brindara definicion de los conceptos antes
mencionados y sus principales exponentes. El contenido de este trabajo investigativo también
brindara informacion de la empresa red de servicio de occidente S.A, en cuanto a su planta de
personal y razon social. La importancia del clima organizacional y sus caracteristicas, también

seran un tema para desarrollar dentro de este trabajo investigativo.



Andlisis del clima organizacional de la red de servicios de occidente S.A., sede Quibdo
como factor clave en el desempefio laboral de sus colaboradores.

1. Alcance

A medida que pasan los afos y, con esto, la llegada de los avances tanto tecnolégico como
cientifico, se evidencia cada vez mas la importancia del recurso humano de una organizacion, a tal
punto que se puede determinar que los empleados son la razdn de ser de esta. Por ello, es necesario
hacerle sentir y saber a cada uno de los empleados de una organizacién lo fundamental que son a

la hora de crecer, lograr objetivos y metas trazadas.

La presente propuesta contempla los respectivos estudios de los indicadores relacionados con
el clima laboral y el andlisis de la informacion acopiada, dicha investigacion va hasta la
identificacion de los aspectos que impactan el clima laboral e inciden en el desempefio de los

colaboradores.

2. Planteamiento del Problema

Red de servicios de occidente S. A comenzd su operacion en el Chocd hace méas de 10 afios, la
organizacion en el tltimo afio le ha dado importancia al clima organizacional, respecto a la manera

como este afecta las funciones y el buen desempefio de sus empleados.

En un analisis de percepcion se pudo evidenciar que existen ciertas brechas en las relaciones
interpersonales entre sus miembros, evidenciando ciertos comportamientos que impactan
negativamente el clima laboral, los cuales pueden originarse por situaciones relacionadas con la

falta de comunicacion, problemas en el liderazgo, toma decisiones, y la falta de una cultura



organizacional estandarizada en la compafiia, entre otros aspectos que constituyen la cotidianidad

laboral.

Lo anterior puede generar fallas en la estructura organizacional lo que puede afectar el buen
desempefio de los funcionarios y a su vez, el no cumplimiento de los planes estratégicos,
entendiendo que la mision, vision, objetivos y el direccionamiento de la compafiia, son
fundamentales y operan como hoja de ruta del quehacer de la empresa, y, por ende, tiene un papel

fundamental en el desempefio de los empleados.

Para esta situacion, se hace necesario realizar un estudio al clima laboral, que permita
identificar su situacion real y establecer estrategias de mejoras, ante el hecho que se evidencien

situaciones andémalas, la cual requerira del apoyo de todos los integrantes de la organizacion.
Dado lo anterior se identifican algunos aspectos problema como son:

+ Percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente
de trabajo no grato y de malas relaciones interpersonales entre jefes y subordinados.

+ El alto nivel de estrés por trabajar bajo presién. Esto ha generado una serie de efectos que
impactan no s6lo en el ambiente de trabajo sino la ejecucion de las funciones propias de
los cargos.

+ Se han generado despidos por falta de conocimiento de las Politicas de Calidad y los
valores que tiene la organizacion.

+ Debido a la falta de comunicacién que existe entre los empleados no se cumple con los
resultados esperados, toda vez que en ocasiones el tiempo se invierte en temas ajenos a la

mision y vision de la Compaiiia.



+ Para la Compafiia resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este
puede impactar significativamente en los resultados de la Planeacion Estratégica, razon por

la cual nos planteamos la siguiente pregunta de investigacion.

2.1.Formulacién del problema de investigacion
¢ Como impacta el clima laboral en el desempefio de los empleados de la Red de Servicios de

Occidente?

2.2.Sistematizacion del problema

¢ Qué factores y/o elementos determinan el clima organizacional de la Red de Servicios de
Occidente?

¢En qué medida el clima laboral de Red de Servicios de Occidente haria méas productivos a

sus empleados?
¢ Cudl seria el plan de accion adecuado para mejorar el clima organizacional de la empresa

2.3.HIPOTESIS
El clima laboral impacta en el desempefio de los empleados de la Red de Servicios de

Occidente



3. Objetivos

3.1.0bjetivo General

Analizar el clima organizacional de la Red de Servicios de occidente S.A., sede Quibdd en el afio

2020 como factor determinante en el desempefio laboral de sus colaboradores.

3.2.0Dbjetivos especificos
e Caracterizar las condiciones laborales y de relacionamiento que se presentan en la red
de servicios de occidente S.A., sede Quibdd
e ldentificar aquellas situaciones que afectan el clima laboral y el desempefio en los
colaboradores de red de servicios de occidente S.A., sede Quibdo.
o Disefiar un plan estratégico que le permita a la red de servicios de occidente S.A., sede
Quibdo, solucionar las dificultades encontradas en el clima laboral y potenciar su

competitividad.

4. Justificacion

4.1.Justification Préactica

Este trabajo de investigacion tiene como finalidad proponer mejoras al clima organizacional de
la empresa Red de Servicios de Occidente, a través del analisis de este y la identificacion de
situaciones negativas que pueden afectar el desempefio de los colaboradores con relacion a las
percepciones gque estos tengan respecto a la comunicacion, las relaciones interpersonales, la toma

de decisiones y algunos aspectos internos que les pueda generar incertidumbre.



En consecuencia, la presente investigacion le permitira a la empresa realizar planes de accion

con mejoras continuas en los procesos relacionados con el clima laboral.

La presente investigacion, le permitira a la estudiante poner en préactica los conocimientos
adquiridos durante la carrera, en una organizacion del sector real, a su vez, le permitirle a la
estudiante cumplir los requisitos para optar el titulo de Especialista en Gerencia del Talento

Humano.

5. Marco de referencia

5.1. Marco teorico.
Teniendo en cuenta que el marco o base tedrico son todas aquellas teorias y fundamentos
que se relacionan con el tema a estudiar, se puede determinar que en el marco teérico de este
trabajo investigativo se tendran en cuenta algunas de las teorias cuyo fin esta enfocado en el clima

organizacional y desempefio laboral.

Para brindar una definicién sobre lo que es el clima organizacional se hace necesario tener en
cuenta la opinién de distintos profesionales y por consiguiente diversas disciplinas, por tal razén
despierta un gran interés, ya que es un factor que se evidencia mas gque todo en el ambiente laboral

del individuo.

51.1. LateoriaXyY
Son muchas las teorias y autores que con el transcurrir de los afios han surgido en referencia al
tema a desarrollar en este trabajo investigativo. Uno de ellos es Douglas Murray McGregor y sus
teorias X y Y. Estas teorias surgieron con la llegada o aparicion de la revolucién industrial,

fendmeno que se empezo en el reino unido, pero, que se fue expandiendo por el mundo entero.



Con la aparicién de este fendmeno fueron muchos los casos de abuso laboral que se presentaron
tal como lo evidencia, (Gomez Cerda, 2018) en su articulo la situacion laboral a principios del
siglo X1X. En este articulo, su autor manifiesta que para esa época no existia el descanso alguno
para los trabajadores, no existia seleccion alguna para la realizacion de actividades, no importaba
si fuese hombre 0 mujer. Tampoco se tenia en cuenta la edad para abordar tareas o trabajos. Todos
estos y muchos mas aspectos llevaron a la aparicion de teorias y la a apreciacion de expertos sobre

el tema.

La teoria X y Y son diferentes en cuanto su forma, pero su objeto de estudio es el mismo. en la
primera, los directivos consideran que los trabajadores solo acttan bajo amenazas, y en la segunda,

los directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

Habiendo observado la forma como los directivos tratan a sus subordinados, McGregor
determino que; la opinion de los directivos se basa en un conjunto de premisas, las cuales les

permitan moldear a sus subordinados.

La Teoria X postula cuatro premisas de los gerentes: 1. A los empleados no les gusta el trabajo
y, siempre que pueden, tratan de evitarlo. 2. Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos,
controlarlos 0 amenazarlos con castigos para conseguir las metas. 3. Los empleados evitaran las
responsabilidades y pediran instrucciones formales siempre que puedan. 4. Los empleados colocan
su seguridad antes que los demas factores del trabajo y exhibiran pocas ambiciones. Como
contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor sefialo cuatro premisas
que llamo teoria Y: 1. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o
jugar. 2. Las personas se dirigen y se controlan si estin comprometidas con los objetivos. 3. La

persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar responsabilidades. 4. La capacidad de



tomar decisiones innovadoras estd muy difundida entre la poblacion y no es propiedad exclusiva

de los puestos administrativos (Stephen, 2008. pp, 54-57).

5.1.2. Teoria de las necesidades y su respectiva escala de Abraham Maslow

Esta teoria postula que la motivacion de las personas depende de la satisfaccion de cinco tipos
de necesidades: fisiologicas, de seguridad, de afecto, de estima y de autorrealizacion. Estas
necesidades se satisfacen en un orden jerarquico, debido que en tanto la primera necesidad o basica
no se ha satisfecho, ésta tiene el poder exclusivo de motivar la conducta; sin embargo, al ser
lograda, pierde su poder de motivacion. De esta forma, un nivel méas alto de necesidad se convertira
en un factor de motivacién sélo cuando las necesidades que ocupan el nivel inmediato anterior
hayan sido cubiertas. Maslow postula que para lograr la motivacién del personal sera necesario
que la organizacion proporcione las condiciones para satisfacer estas necesidades a través de su
trabajo. La jerarquia de necesidades incluye cuatro necesidades basicas y una de crecimiento que

deberén satisfacerse en el siguiente orden, segun Much, L (20012). Liderazgo y direccion.

I. Fisioldgicas. Surgen de la naturaleza fisica del ser humano y son imprescindibles para
sobrevivir, como la necesidad de alimento techo, vestido; éstas se satisfacen mediante
los sueldos y prestaciones.

Il. Seguridad. Se refieren a la necesidad de no sentirse amenazado por las circunstancias
del medio; incluye estabilidad en el empleo, ambiente de trabajo agradable, pensiones,
salud, seguros de vida, higiene y seguridad entre otras.

I11. Afecto, amor, pertenencia. Se evidencian por la necesidad de mantener relaciones
afectivas con otras personas. Se satisfacen mediante el establecimiento de condiciones
que faciliten la interaccion y cooperacion entre los grupos, por ejemplo: desarrollo de

equipos, actividades culturales, deportivas y recreativas.



IV. Estima o Reconocimiento. Implica de ser respetado por los demas y por uno mismo;
es la necesidad de reconocimiento al esfuerzo y al trabajo. Se obtiene mediante el
disefio de sistemas de recompensa y premios que proporcionen reconocimiento orgullo
y dignidad a las personas que desempefian un trabajo.

V. Autorrealizacion. Aparece una vez que se han satisfecho todas las necesidades béasicas.
Se refieren al deseo de todo ser humano de realizarse a través del desarrollo de sus
potencialidades. Esta necesidad es permanente y no se satisface nunca por completo,
ya que cuanto mayor es la satisfaccion que obtienen las personas mas aumenta la
necesidad de seguir autorrealizandose; se obtiene cuando se encuentra un sentido de

vida en el trabajo.

5.1.3. Teoria de Herzberg (motivacion e higiene)
Esta teoria también es conocida como la teoria de los dos factores, en los cuales se resalta la

motivacion y la higiene.
La motivacion. Se refiere al factor intrinseco satisfactorio o de contenido.

Herzberg determind que existen dos factores que inciden en la satisfaccion en el trabajo, los
motivadores o intrinsecos al trabajo tales como el logro, el reconocimiento, el trabajo en si, la
responsabilidad, asi como el progreso y desarrollo; y los factores externos o de higiene, que
comprenden las politicas de la empresa, sueldo, relaciones con los comparfieros, posicion,
seguridad, relacion con los superiores y subordinados. Los motivadores contribuyen a la
satisfaccion de las necesidades de alto nivel: autorrealizacion y estima; mientras que los de higiene
satisfacen las necesidades fisioldgicas de seguridad y afecto. Los factores de higiene ayudan a
mantener un buen ambiente de trabajo, mientras que los motivadores mejoran notablemente el

desempefio en el trabajo. (Much, L. 2011)



5.1.4. Teorias De La Motivacion
Teoria de las expectativas para la Motivacion: esa teoria explica a que la motivacion de un
individuo sube una vez que valora un resultado en particular y una vez que tiene una eventualidad

prudente buena de lograr la meta deseada.

Victor Vroom desplegd una “teoria de las expectativas para la motivacion, que toma en

importancia las expectativas del triunfo del individuo. (Vroom, 1964).

5.2.5.1.5 Teoria de las necesidades de McClelland
David McClelland postula que la motivacion en el trabajo esta relacionada con las necesidades
de cada individuo y el predominio de alguna de éstas: es el componente que habra de satisfacerse

por medio del puesto. Dichas necesidades son:

a. Poder. Esta conformada por la necesidad existente en ciertas personas por el poder o de
dar a conocer sobre otros y con el ejercicio de la autoridad; esta necesidad podria ser
considerada como una pluralidad de la necesidad de estima. (Balbuena, 2019).

b. Afiliacion. Esta necesidad es impulsada por la satisfaccion de tener buenas interrelaciones
con los otros y gozar de la compafiia de otros. La afiliacion representa en gran medida lo
cual Maslow denomino necesidad de afecto. (Balbuena, 2019).

c. Logro. una vez que esta necesidad se destaca, se plantea por la satisfaccion que se recibe
al conseguir metas y resultados. La persona que es motivado por el logro ejecuta enormes
esfuerzos para lograr continuamente sus fines y experimenta una enorme satisfaccion una
vez que los recibe. Una intensa necesidad de logro va acompafiada de una enorme

insatisfaccion una vez que el trabajo carece de retos. (Balbuena, 2019).



Para que el personal se encuentre motivado tendré que ubicarse en los puestos en donde se
satisfaga su necesidad predominate segun su perfil psicoldgico; asi sea el logro, el poder o la
afiliacion.

5.2.Marco conceptual.

5.2.1. Organizacion.

Segun Agustin Reyes Ponce, las organizaciones es la estructuracion de las relaciones que deben
existir entre funciones, niveles y actividades de los elementos humanos y materiales de un
organismo social con el fin de alcanzar las metas y objetivos establecidos. Para Much Galindo, la
organizacion es el establecimiento de la estructura necesaria para la sistematizacion racional de

los recursos mediante la determinacion de jerarquias y agrupacion de actividades. (Galindo, 2008).

Teniendo en cuenta las definiciones anteriores se puede establecer que la organizacion desde el
punto de vista empresarial puede definirse como el conjunto de normas o reglas que rigen a un
grupo de personas con capacidades técnicas y profesionales para desempefiar un rol dentro al
interior de un vehiculo comercial, cuyo fin es alcanzar metas y objetivos que le permitan crecer y

ser una fuente de ingreso y rentabilidad.

La organizacion también puede ser definida como el conjunto tanto de recurso humano como

material que desarrolla una actividad comercial y/o social de la cual se obtiene un beneficio.

5.2.2. Clima organizacional.
El Clima Organizacional es un factor experimento por un empleado que va relacionado con la
calidad de vida laboral y que dependiendo su desarrollo (positivo o negativo) tiene influencia en

la productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacion.



El clima organizacional, es un tema que con el pasar de los afios toma cada dia mas fuerza entre
las diferentes disciplinas, razén por la cual siempre existira divergencia entre unos exponentes y
otros, e incluso entre las personas cuyo conocimiento no vas alla de la experiencia cotidiana. Para
algunos, este factor no deberia irrumpir en el desempefio de los empleados de una organizacion,
pues consideran que es un factor netamente individual y que debe ser llevado por cada quien. Por
el contrario, otros consideran que, a pesar de ser un factor externo, va muy ligado al desempefio

laboral.

Brunet en su libro El clima de Trabajo en la Organizaciones (2011), resalta la existencia de una
polémica bastante grande respecto a la definicion que se tiene del concepto de clima
organizacional. En efecto, el clima de una organizacion puede ser percibido por un individuo sin
que esté consciente del papel y la existencia de los factores que lo componen, es asi como resulta
dificil medir el clima, ya que nunca se sabe concretamente si el empleado lo eval(a en funcion de

sus opiniones o de las caracteristicas de la organizacion

Cuando se habla de clima organizacional, es referirse a todos esos ambientes internos y externos
que afectan positiva o negativamente a las personas, es decir son todas aquellas emociones que

influyen notablemente en la satisfaccion y en la productividad de los trabajadores.

Obtener un buen clima laboral en las organizaciones, es responsabilidad de los directivos ya
que con ella se da un valor agregado a sus miembros y que a su vez estos se sientan parte importante

y no solo por sus conocimientos, sino también por lo que representan como personas.

En la actualidad , son muchas las empresas que en su afan de crecer economicamente dejan de
lado o en segundo plano factores tan importantes como el factor humano , y todo ello con la firme

intencion de acrecentar el factor dinero, reducido este es rentabilidad y productividad, olvidandose



que el aspecto psicoldgico y humano en cuanto a motivacion y satisfaccion se refiere , es quizas el
motor para hacer de la organizacion , un vehiculo comercial que genere riqueza y brinde mejor

calidad de vida a sus empleados.

Gonzalez Burboa, plantea que el clima organizacional ha despertado el especial interés de
muchos investigadores desde el pasado siglo, principalmente al analizar la influencia que los
cambios tecnologicos, econdmicos y sociales han producido en las organizaciones modernas. Su
estudio es de vital importancia a causa del enorme impacto que tiene sobre el comportamiento de
los miembros de una organizacion, constituyendo una especie de reflejo de la vida de la

organizacion y las condiciones en las cuales los trabajadores se desenvuelven en el ambito laboral.

Lo que el autor nos da a entender es que el clima organizacional no es otra cosa que la manera
en que los empleados se sienten en la empresa, y como este clima laboral hace que su desempefio

sea eficiente y eficaz o ineficiente dependiendo las variables de este.

5.2.3. Motivacion.

La motivacién posee componentes cognitivos, afectivos y de conductas. Las preferencias,
persistencia y empefio o vigor son evidencias de los procesos motivacionales internos de una
persona que se traducen en la responsabilidad, el cumplimiento, la dedicacion, el esfuerzo, la
productividad personal frente a la realizacion de las actividades laborales. Chiavenato es explicito
en este punto, considerando que “el concepto de motivacion -nivel individual- conduce al de clima
organizacional -nivel de la organizacion-. Los seres humanos se adaptan todo el tiempo a una gran
variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio
emocional. Eso se define como un estado de adaptacion. Tal adaptacion no solo se refiere a la
satisfaccion de necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia a un

grupo social de estima y de autorrealizacion. La frustracion de esas necesidades causa problemas



de adaptacién. Como la satisfaccion de esas necesidades superiores depende en particular de las
personas en posiciones de autoridad jerdrquica, es importante para la administracion comprender
la naturaleza de la adaptacion y desadaptacion de las personas A esto se debe el nombre de clima
organizacional, ya que esta vinculado al ambiente interno entre los miembros de la organizacion.
El clima organizacional guarda estrecha relacion con el grado de motivacion de sus integrantes.
Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, animo,
interés, colaboracion, etcétera. Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya
sea por frustracion o por barreras en la satisfaccion de las necesidades, el clima tiende a bajar, y se

caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia insatisfaccion. (Zuluaga, 2001).

5.2.4. Liderazgo

De acuerdo con Lourdes Minch (2011) 33 el liderazgo es la habilidad de inspirar y guiar a los
subordinados hacia el logro de los objetivos y de una vision. Existe diferencia entre los conceptos
de lider, liderazgo y los estilos de direccion; de nada le sirve a una organizacion contar con una
gran cantidad de recursos materiales y tecnoldgicos si los directivos no tienen la capacidad de
coordinar y guiar los esfuerzos del personal para obtener la méxima calidad y productividad en la
consecucion de los objetivos. El estilo de direccion o de liderazgo se refiere al conjunto de
cualidades y técnicas que el gerente ejerce para dirigir a sus subordinados. Existe una distincion
muy grande entre lider, jefe, gerente y director: ya que ocupar un cargo directivo no garantiza
poseer cualidades de un lider. Lo deseable es que toda persona que realice una funcion directiva
en una organizacion desarrolle competencias para ser un lider. Un lider se distingue de un jefe,
porque el personal bajo su cargo reconoce en €l no solo la autoridad que emana de su puesto, sino

la que deriva de sus conocimientos, experiencias, habilidades y competencias: de tal forma que



inspira confianza, respeto y lealtad suficiente para conducir y guiar a los subordinados hacia el

logro de los objetivos de la organizacion.

5.2.5. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales desde siempre han sido un eje basico y fundamental para el
desarrollo de la sociedad, no obstante, las diferencias y caracteristicas individuales de cada ser
humano son claros indicadores para que el establecimiento de estas relaciones sea determinante
dentro de su medio social. Tal cual como lo indica lo expresion, las relaciones interpersonales se
dan cuando hay interaccién entre dos o mas individuos, estas relaciones se entienden de una
manera que, una persona conoce la vida personal de otra y de la misma manera el otro individuo
conoce de manera personal a su opuesto. La interaccion entre personas o interpersonales es todo
lo contrario a lo que se conoce como relaciones intrapersonales, la cual tiene que ver con la relacion
que se establece de manera personal que tiene como caracteristica conocerse a si mismo, a su yo
individual. (Gamez & Marrero, 2015) Las relaciones interpersonales son consideradas
completamente normales para los individuos independientes, por lo que el mismo tiende a ser un
ser gregario, lo que dicta que llega a ser un individuo que sigue ordenen sociales. Esta forma de
relaciones entre personas para su propio avance esa es la razén por la cual los individuos suelen
tener dificultades o desafios sociales para identificarse con otras, a menudo sufren o terminan
separandose de su entorno generalmente social. Las conexiones interpersonales son numerosas y
extremadamente cambiantes, siendo capaz un hombre de conocer diversas composiciones de ellas
0 muy pocas. Entre los mas reconocidos o conocidas deberiamos especificar las conexiones con
familiares (las relaciones iniciales que establece un individuo y las que lo influyen para siempre),

las 8 relaciones de pareja, de amistad, trabajo, etc. Cada una de estas conexiones respalda al



individuo por lo que cada una le proporciona componentes que deciden el caracter y la identidad

de la persona. (Montoya, 2014).

En el trabajo se requiere establecer comunicacion constante con las personas, generando asi
relaciones interpersonales sanas, aprovechando los medios que se encuentran actualmente, no
dejando a un lado la comunicacion cara a cara, ya que hoy en dia se utiliza la comunicacion virtual
en mayor medida, en donde el lenguaje no verbal no se percibe, como son los gestos corporales o

las emociones, y por lo tanto la interpretacion del mensaje puede variar.

“En el ambito laboral surgen muchas discrepancias, recelos, roces; unos verbales, en el contexto
de una conversacion entre compaiieros de trabajo; otros corporales, en la comunicacion no verbal”

(Lopez, 2006).

Las relaciones interpersonales constituyen un papel critico en una empresa. Aunque la calidad
de las relaciones interpersonales en si no basta para incrementar la productividad, si se pueden

contribuir significativamente a ella, para bien o para mal

5.2.6. Elementos fundamentales
Para entender mejor el término de Clima Organizacional hace falta destacar los proximos

conceptos:

e Confort social: procesos orientados a generar y conservar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del personal de la Organizacion, que permiten mejorar
su calidad de vida gremial y familiar, y por ende, elevar los niveles de identificacion,
satisfaccion, efectividad, eficiencia y efectividad en su trabajo. (Romero, 2012).

e Calidad de vida gremial: programas orientados a impulsar condiciones de trabajo

favorables al buen manejo gremial y la motivacion de los servidores, referente a clima



organizacional, habituacion al cambio, preparacion para el retiro, identificacion de la
cultura institucional y fortalecimiento del trabajo en grupo. (Romero, 2012).

Clima institucional: grupo de percepciones y sentimientos compartidos que los
servidores expresan relacionadas con las propiedades de la Organizacion, como por
ejemplo politicas, practicas y métodos formales e informales y las condiciones de la
misma Organizacion, tales como el estilo de direccion, horarios, jornadas de trabajo,
facilitacion de toma de elecciones, calidad de la capacitacion, colaboraciones
interpersonales, trabajo en grupo, tacticas institucionales, estilos de comunicacion,
métodos administrativos, condiciones fisicas del sitio de trabajo; recursos que la
distinguen de otras entidades y que influyen en su comportamiento. (Romero, 2012).
Equipo de trabajo de elevado funcionamiento: conjunto interdisciplinario formado
por personas con amplios conocimientos y destrezas, que aportan al logro de un objetivo
especifico y al desarrollo de resoluciones con elevados estandares de efectividad. Los
accesorios de trabajo de elevado manejo pueden estar tomando en cuenta un conjunto,
una oficina 0 esos conjuntos que se generan para ofrecer cumplimiento a un plan
especifico de la unidad. (Romero, 2012).

Incentivos: son un estimulo expresamente planeado por las entidades, consecuente con
un comportamiento deseable, el cual, al ser satisfactorio de una necesidad del servidor
publico, consigue la funcién de robustecer hablado comportamiento, incrementando su
posibilidad de ocurrencia en el futuro. (Romero, 2012).

Premio: es el otorgamiento a una persona, equipo de trabajo o unidad, de un incentivo

que se determine y aplique segun las reglas vigentes, en reconocimiento al compromiso



y esfuerzo en el logro de resultados que impacten la administracion operativa,
administrativa y educativa en beneficio del personal y la Organizacion.

Orientacion Organizacional: calidad de los burdcratas relacionados con la tarea, las
metas, las tacticas, los valores y las politicas de la entidad, y de la forma como se lleva
a cabo la planificacién y los procesos, se distribuyen las funcionalidades y son dotados
de los recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de su tarea. (Romero, 2012).
Gestion del Ingenio Humano: es el grado de percepcion de los burdcratas sobre los
procesos organizacionales orientados a una correcta localizacion de los burdcratas en
sus respectivos cargos, a su capacitacion, confort y satisfaccion, con el fin de promover
su incremento personal y profesional. (Romero, 2012).

Estilo de Direccién: Conocimientos y capacidades gerenciales aplicadas en el manejo
de las funcionalidades del area; aspectos y procedimientos particulares para dirigir a
individuos y equipos hacia la consecucion de un objetivo.

Trabajo en conjunto: es el trabajo llevado a cabo por un nimero definido de individuos
que trabajan de forma libre y aportando capacidades complementarias para el logro de

un objetivo comun con el cual permanecen involucradas y del cual se sienten causantes.



5.3.Marco legal

Considerando el clima organizacional como tema central de esta investigacion se llevo a cabo
una verificacion de referentes legales relacionados con el tema, aun sabiendo que de este se
desprende lo relacionado con el ambiente cultural, social y laboral de los empleados de una

organizacion. Sin dejar de lado los deberes de los empleados con la organizacion.

Desde el punto de vista normativo se acudira a las siguientes leyes o normas, las cuales son
determinadas como adecuadas para abarcar el aspecto legal. Primeramente, se aborda la
constitucion politica o carta magna de 1991, la cual direcciona todo lo relacionado con el
funcionamiento del pais en cuanto a los deberes y derechos que posee todo ciudadano nacido y
residente en este pais. El articulo 25 de la constitucion hace referencia al derecho al trabajo, el cual
es deber del gobierno, ademaés establece que todas las personas deben tener condiciones dignas y
justas. El articulo 24 del decreto —ley 1567 de 1998, también es tomado como referente para la
elaboracion de este trabajo investigativo ya que lo que este busca es mantener niveles adecuados

de calidad de vida laboral.

A nivel de empresa se rige a través de la siguiente normatividad, “Procuraduria General de la

Nacion y secretaria de Transparencia, s.f., pp. 10-12):

La Ley 643 de 2001 establecio las bases del monopolio rentistico de todos los juegos de suerte y
azar, dentro de los cuales se encuentra el juego de apuestas permanentes, mas conocido como “chance”
Sobre el particular, la ley sefial6 que es una de las modalidades de juego de suerte y azar, mediante la
cual una persona a través de un formulario oficial, en forma manual o sistematizada, indica el valor de
Su apuesta y escoge un namero de hasta cuatro (4) cifras y si su namero coincide con el resultado del
premio mayor de la Loteria o juego autorizado para el efecto, gana un premio en dinero. Asi mismo, la
ley regulé aspectos generales relacionados con la explotacién, plan de premios y los derechos de la
explotacion.

De conformidad con lo dispuesto en los articulos 2° y 4° de la Ley 643 de 2001, los juegos de suerte
y azar solo pueden explotarse en las condiciones establecidas en la ley de régimen propio y de
conformidad con su reglamento. Por lo tanto, la explotacién del juego de Apuestas Permanentes o
Chance estd sometida a las disposiciones contenidas en las siguientes normas:



* Ley 643 de 2001. “Por la cual se fija el régimen propio del monopolio rentistico de juegos de suerte
y azar”.

* Ley 1393 de 2010. “Por la cual se definen rentas de destinacion especifica para la salud, se adoptan
medidas para promover actividades generadoras de recursos para la salud, para evitar la evasion y la
elusion de aportes a la salud, se redireccionan recursos al interior del sistema de salud y se dictan otras
disposiciones”.

* Ley 80 de 1993. “Por la cual se expide el Estatuto General de Contratacidon de la Administracion
Publica.”

* Ley 1150 de 2007. “Por medio de la cual se introducen medidas para la eficiencia y la transparencia
en la Ley 80 de 1993 y se dictan otras disposiciones generales sobre la contratacion con Recursos
Publicos”.

* Decreto 1350 de 2003. “Por el cual se reglamenta la Ley 643 de 2001 en lo relativo a la modalidad
del juego de apuestas permanentes o chance”. * Decreto 3535 de 2005. “Por el cual se reglamenta la Ley
643 de 2001 en lo relacionado con el juego de apuestas permanentes o chance y se dictan otras
disposiciones”.

* Decreto 309 de 2004. “Por el cual se modifica el plazo establecido en el paragrafo 2° del articulo
8° del Decreto 1350 de 2003”.

* Decreto 777 de 2004. “Por el cual se modifica el Articulo 10 del Decreto 1350 de 2003”.

* Decreto 3535 de 2005. “Por el cual se reglamenta la Ley 643 de 2001 en lo relacionado con el juego
de apuestas permanentes o chance y se dictan otras disposiciones.”

* Decreto 4643 de 2005. “Por el cual se sustituyen algunos articulos del Decreto 35350 de 2005, por
el cual se reglamenta la Ley 643 de 2001 en lo relacionado con el juego de Apuestas Permanentes o
Chance y, se dictan otras disposiciones”.

* Decreto 4867 de 2008. “Por el cual se modifica el Decreto 4643 de 2005, que reglamenta la Ley
643 de 2001 en lo relacionado con el juego de Apuestas Permanentes o Chance y se dictan otras
disposiciones”.

* Resolucion 1013 de 2003. “Superintendencia Nacional de Salud. Por la cual se establece el disefio
del formulario para la declaracion de los derechos de explotacion, gastos de administracion e intereses,
provenientes de la explotacion del monopolio del juego de apuestas permanentes o chance y se dictan
otras disposiciones.”

* Resolucion 27 de 2008. “Superintendencia Nacional de Salud. Por la cual se modifica la resolucion
1013 del 26 de julio de 2003 y se establece el disefio del formulario de declaracion de los derechos de
explotacion, gastos de administracion e intereses del juego de apuestas permanentes o chance”.

* Resolucion 5430 de 2009. “Ministerio de la Proteccion Social. Por la cual se establecen los
indicadores de gestion, eficiencia y rentabilidad de las empresas operadoras del juego de apuestas
permanentes o chance”.

* Acuerdo 74 de 2013. “Consejo Nacional de Juegos de suerte y azar. Por el cual se adopta y modifica
la Resolucion 5430 de 2009 del Ministerio de la Proteccion Social”. (Procuraduria de la Nacidn)



5.4.Marco espacial

Imagen 1: marco espacial

Fuente: sociedad geogréfica.

En el departamento del Choc6 y més especificamente, en la ciudad de Quibdo se encuentra la
sede administrativa de la empresa red de servicio de occidente. Una organizacion cuyo objeto
social se enfoca en los juegos de azar, chance y recaudo principalmente. Esta organizacion cuenta
con 1250 empleados a lo largo y ancho del departamento. El fortalecimiento de su recurso humano

y la prestacion del servicio de buena manera son mas representativos factores y/o aspectos.

Se tomo la iniciativa de realizar este trabajo investigativo en esta empresa por las caracteristicas
que esta retne y la importancia e influencia de este tema en dicho &mbito. Ya que por medio de

sus cualidades es posible obtener informacion y comparar conceptos.



5.5. MARCO TEMPORAL

Tabla 1: Marco temporal

MARCO TEMPORAL
DESARROLLO DE LA
FECHA ACTIVIDAD ACTIVIDAD
01 DE Iniciamos el curso con muchas
FEBRERO INICIAMOS LA MATERIA DE expectativas para el Desarrollo de la
TRABAJO DE GRADO materia y elaborar el trabajo de
2021 ; . :
grado segun la modalidad escogida.
Acompafamiento de la docente
8 donde a través de la socializacion
FEBRERO ENCUENTROS SINCRONICOS CON explicaba tematica de interés para el
EL TUTOR -
2021 aprendizaje de
22 DE CONSTRUCCION DEL TRABAJO Una actmdqd muy amena donde
FEBRERO de manera participativa realizamos
DEL GRADO . : ;
2021 escogencia del tema a investigar.
9 Segun los intereses se delimito la
MARZO DELIMITACION DEL TEMA tematica
2021 A investigar.
16 Se plante6 la pregunta
MARZO PLANTEAMIENTO DEL problematizadora con orientacion de
PROBLEMA
2021 la docente -tutor
30 Buscar informacion que definiera
MARZO BUSQUEDA DE TEORIAS QUE o describiera el tema de proyecto
2021 APORTARAN MAS INFORMACION para la realizacion del marco de
referencias.
6 Despejar dudas sobre el trabajo
ABRIL ENCUENTROS SINCRONICOS CON de grado con el objetivo de ir
EL TUTOR .
2021 avanzando en el mismo
13 REALIZACION DEL MARCO DE A fraves de la |nve§t|ga0|on se
ABRIL leyd y consulto teorias que se
REFERENCIAS -7 .
2021 asimilaban con la escogida.
27 CONCEPTUALIZACION DEL Buscar ideas para el desarrollo
ABRIL )
2021 TEMA del proyecto y se lograra el fin.
15 DE Verificar avances del proyecto de
MAYO ASESORIA CON EL TUTOR grado hasta el tema indicado




6. Aspectos metodoldgicos de la investigacion

6.1 Tipo de Indagacion

El tipo de averiguacion fue mixta, debido a que se usé informacion cuantitativa y cualitativa,
se enfatizo en la parte detallada, sin embargo, ademas se complementd con las experiencias de sus
colaboradores en la calidad del servicio que han recibido en esta organizacion en otras localidades,
“lo cual permitié que ademas de la indagacion detallada se secundara en ciertos recursos del tipo

de averiguacion participativa”. (Biblioteca Universidad de Alcala, 2018).

Observacion: la observacion se constituyo en la técnica que le permitio6 a la estudiante
responsable de la presente investigacion identificar algunos comportamientos en los

colaboradores de Red de Servicios de Occidente S.A., sede Quibdo.

6.2 Fuentes de Informacion

6.2.1 Fuentes primarias:
Teniendo en cuenta que la investigacion se realizo siguiendo las l6gicas de los paradigmas
positivistas e interpretativo con sus enfoques cuantitativo y cualitativo. La fuente primaria para el

enfoque cuantitativo se realizo de la siguiente manera:

Desde del enfoque cualitativo:

e Revision documental, consistio en:
o Revision del archivo de la empresa para identificar las estrategias y politicas
organizacional a las que deben contribuir los colaboradores desde sus puestos de

trabajo, segun el plan estratégico de la compafiia.



e Observacion: la cual se constituyo en la técnica que le permitio a la estudiante responsable
de la presente investigacion identificar algunos comportamientos en los colaboradores de
Red de Servicios de Occidente S.A., sede Quibdo.

Podemos mencionar, que a veces hay restricciones éticas que impiden la manipulacion por
el investigador, entonces éste deberia actuar como un mero observador, debido a que no
controla la exposicién al componente, sino que ya le viene dada. De alli que la validez del
analisis sea menor que la de los disefios experimentales. (Biblioteca Universidad de
Alcald, 2018).
En consecuencia, la observacién es un instrumento que permite desde una posicién neutral
al investigador observar ciertos comportamientos, que en la practica evidencian conductas
que rifien con el deber ser del clima laboral.

e Entrevista: La entrevista se aplico a los diecisiete (17) jefes de procesos y a 5 asesoras
comerciales de un total de cuarenta (40), los criterios para realizar esta seleccion fueron: a)
antigliedad de una de las asesoras, tiene méas de 10 afios en la empresa, b) la asesora méas
nueva en ser vinculada, tiene aproximadamente dos (2) afios en la empresa, Yy, c) las tres
asesoras restantes pertenecen a zonas distintas (el proyecto es realizado en Quibdd, por
consiguiente la empresa distribuye la ciudad en zonas: zona centro, zona norte y cordillera).

La entrevista esta construida en un formato semi estructurado conformado por 10 preguntas

abiertas, (ver anexo)
Desde del enfoque cuantitativo:

Se aplico la formula estadistica, aleatoria simple, que se presenta a continuacion, para

determinar el tamafio de la muestra.

Zz*p*q*N
T e2(N—-1)+Z%2xpxgq

n



N = Poblacién
Z = nivel de confianza.
p = probabilidad a favor.
g = probabilidad en contra.
e = error de la muestra.
1,962 0,5 % 0,5 * 100

™= 0,052(100 — 1) + 1,962 * 0,5 % 0,5

96,04
" =12079
n =795
n=179

Dicho ejercicio permitié determinar que el tamafio de la muestra es de 79, por consiguiente, se
aplicd la encuesta a 79 colaboradores. El cuestionario estuvo constituido por 12 preguntas

cerradas en un formato estructurado. ver (Anexo 1)

6.2.2 Fuentes secundarias
La fuente secundaria para la presente investigacion estuvo constituida por libros, pagina web
y otros documentos publicados que orientaron a la estudiante para el desarrollo del presente

proyecto.



7 Desarrollo del proyecto

7.1 Caracterizacion de las condiciones laborales y de relacionamiento que se presentan
en la red de servicios de occidente S.A., sede Quibdo

La empresa Red de Servicios de occidente es una empresa de juegos de suerte y azar, en la
actualidad cuenta con 260 empleados vinculados de manera directa y 1165 colocadores, estos
son independientes y no cuentan con relacion directa con la empresa. cuenta con dos tipologias
de contratos: contrato laboral y contrato comercial o de colocador independiente; su diferencia
radica en que en el primero es un contrato realidad donde sus empleados deben cumplir unas
funciones y refiirse por unas politicas y procedimientos plasmados en un Reglamento Interno de
Trabajo. En el segundo los colaboradores no tienen una relacion laboral con la empresa, no

deben cumplir 6rdenes y obligaciones y ganan comision por cada producto vendido.

Los perfiles exigidos por la compafiia para su vinculacion son profesionales, técnicos y bachilleres

y de acuerdo con sus perfiles cumplen unas funciones definidas para su cargo.

La relacion entre los procesos se da cuando de manera interdisciplinaria estos deben trabajar en
equipo para la consecucion, cumplimiento de tareas y el logro de los objetivos empresariales. Su
mapa de procesos indica que los procesos estratégicos son Direccion, Auditoria y Cumplimiento,
el proceso Misional es Comercial y los de apoyo son: Escrutinio, logistica, Gestion Humana,
Financiero, Tecnologia de la informacion y las comunicaciones (TIC), Tesoreria y Seguridad y

Salud en el Trabajo.



Gréfico 1. ¢ Cuanto tiempo lleva en la organizacion?

HMla6afios M1a9meses 6 afos en adelante

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

De la muestra tomada, se puede evidenciar que en su mayoria llevan en la compafiiade 1 a 6
afios con un porcentaje de 62%, lo que demuestra que su rotacion a nivel de personal a némina
no es frecuente, y sus empleos son fijos; seguido por un 24% de los cuales llevan mas de 6 afios.
Ya el 14% restante se puede decir que aln estan nuevos en la compafiia ya que hacen parte de

esta con menos de un afio de antigiiedad.

En el siguiente organigrama se muestra la estructura interna de la organizacion con sus niveles

jerarquicos y sus relaciones colateral, entre cargos, tal como se muestra en el siguiente grafico.
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Gréfico 1. Organigrama

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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JUNTA DIRECTIVA

Fuente: tomado del archivo de la empresa Red de Occidente

El organigrama de la empresa Red de Servicios de Occidente S.A., lo que nos muestra es la

relacion entre los procesos de la compafiia y su equipo de trabajo.

En este caso el organigrama es funcional o estructural, es decir que inicia con responsable
maximo y posterior a ello se divide en procesos los cuales agrupan todos los cargos que lo

integran.

Los colaboradores de la organizacion son vinculados mediante proceso de seleccion a quienes
se les aplica pruebas de conocimiento técnicos y psicotécnicas con relacion a los requisitos de
cada cargo. A su vez todos sus integrantes cuentan con un plan de incentivos el cual es muy

motivacional para la fuerza de ventas y empleados en general.
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Este plan de incentivos esta orientado al reconocimiento y la buena labor de cada uno de los
integrantes de la empresa ademas de incentivar la motivacion que permita tener una cultura de

trabajo en base al logro de objetivos organizacionales.
Estos planes son:

UNIVERSIDAD SUPERGIROS: En este aspecto lo que Red de Servicios busca es realizar
convenios con instituciones publicas y privadas que permitan profesionalizar a todo su personal.
Es de anotar que se les brinda apoyo econdmico a quienes deseen realizar estudios de educacion

superior.

VIVIENDA: Para el departamento del Chocd, la empresa Red de servicios cuenta con proyecto
de vivienda que busca mejorar la calidad de vida de los colaboradores con vivienda digna. En la
actualidad ya se encuentra el terreno y existe un promedio de 90 personas inscritas para la

entrega de su vivienda.

SALUD: A través de convenios con las EPS se realizan brigadas de salud que beneficien a los
colaboradores, ademas de entregarles durante todos los meses ayudas en medicamentos, gafas,
ayudas para viajes a otras ciudades. Importante reconocer las campafias en pro de la promocién y

prevencion de enfermedades criticas como el cancer, enfermedades mentales.

CELEBRACIONES ESPECIALES: las celebraciones especiales, ayuda a incentivar el

comparierismo e integra a todos los procesos en una sola actividad.
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7.2 Situaciones que afectan el clima laboral y el desempefio en los colaboradores de red de
servicios de occidente S.A., sede Quibdo.
Teniendo en cuenta la importancia que tiene para la organizacion las relaciones
interpersonales y el clima laboral, siendo el objetivo de este proyecto se aplico una entrevista y
una encuesta a los colaboradores establecidos en la metodologia, lo que permitio identificar las

situaciones que impactan el clima laboral y, por ende, el desempefio de los colaboradores.

La entrevista tuvo como objetivo conocer las apreciaciones y puntos de vistas que tiene el
grupo de colaboradores seleccionado; por ello se elaboré una matriz de multiples entradas, la que
permitio deducir las situaciones mas apremiantes que afectan el clima laboral de la empresa Red

de Servicios de Occidente son:

Tabla 2. Matriz de multiples entradas
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Preguntas Entrev. 1 Entrev. 2 Entrev. 3 Entrev. 4 Entrev. 5 Entrev. 6 Entrev. 7 Coincidencias Diferencias
. . Si, porque
. - Si, porque Si, se porg . D
(Existen Si, cuando . A busca que Brinda apoyo
L cuando hay cuentacon | Si, esuna Si, brinda o
posibilidades de | promueven - . seamos econémico
opciones de | Si, porque ayuda empresa que | apoyo -
progresar laboralmente a un . . nosotros a para educacion
: cursos la estoy en econémica |vaen econémico g . .
P.1 | profesionalmente | colaborador . través de la superior. Ninguna
empresa proceso de |y nosdan el | crecimiento y | como en " -
en Red de cuando esta . L - : . formacién que Da
2 - siempre nos | superacién | permiso brinda apoyo | tiempo para .
Servicios de mejora sus - P - ocupemos oportunidades
- . tiene en para académico estudiar .
Occidente? competencias . cargos de de estudios
cuenta estudiar -
mayor nivel
Si, porque .
PR . . Unos lo miran
Claro que si Si, porque con ml Si, desde mi en el tema de
- 4 o » POrd Si porque equipo de | puesto de . Si porque me Todos se .
¢ Se siente porque con trabajo | cada dia doy . o Si, aportando . - liderazgo, otros
. . - tengo la trabajo trabajo siento ! brindan la sienten
p.2 COTIETE G €N €quIpo se lo mejor de potestad de | luchamos a | que debo mis oportunidad de | comprometido en temas de
"= | conel éxito de la | aportaal mi paraque | o o diario para_ | hacer mi conocimientos meiorar mi con el éxito de aportar a través
organizacion? crecimiento de la | se logre el 9 P y experiencias ! - | del
emoresa obietivo personal hacer lo labor de la calidad de vida | la organizacion conocimiento
P ) mejor mejor manera lento y
. la experiencia.
posible
¢Tu jefe - Si puedo Si, cada Si, es una
¢ . Si, siempre . i
inmediato te contar obstaculo | persona Si, cada que .
. esta presto - - - - Todos siente
brinda apoyo para | .. siempre con | me da su disponible, . necesito de su .
P.3 Siempre para dar . L Si respaldo de sus | Ninguna
para superar los avuda ellamés que |opinibny |escuchay apoyo puedo iefes
obstaculos que se S())/Iucig/nes jefe es una posible apoya al contar con el J
te presentan? " |amiga solucién personal
; cuentas con Si, tenemos Si, cuando no
& Por supuesto, ello | un manual de | Si cuento he tenido lo Si, a través de
acceso a la : . S
- L garantiza el funciones el | con todo el he solicitado la base de datos
informacion S . . . . . .
P.4 necesaria para cumplimiento de | cual es apoyo para | Si y me hasido | Si que existen las | Si Ninguna
responsabilidades | socializado y | obtener la de gran ayuda politicas y
desarrollar tus : - . - - . 2
funciones? satisfactoriamente | se nos esta informacion con facilidad procedimientos
) capacitando de acceso
Por supuesto, Todos sienten
¢ Existe A ratos, las somo un . Si, aunque Si,noes cooperacion
L . . Cooperacion -
cooperacion y falencias de equipo que | L en hay afinidad constante, pero | por parte de los
P.5 | trabajo en equipo | comunicacion nos | entre todos o ’ui o én Si con unas Si en situaciones | compafieros, Ninguna
entre llevan a trabar nos o?:asFi)ones personas mas complejas se pero no en la
comparieros? como islas colaboramos que otras. nota mas medida
y apoyamos. deseada
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Existen

Se coincide en

. . A ratos, es normal | Si, porque . : . se evidencia
¢Considera que - Si, porque lo diferencias de No son que las .
e que se presenten | siempre . o - que se dan por:
son positivas las - . que se trata personalidad, positivas en relacionesno | ; .
- diferencias pues buscamos la - - . - Relaciones
P.6 | relaciones entre de trabajo se | No sin embargo, | Si todo el sentido, |son las
no todos forma de que - Interpersonales
todos los - puede contar se llevan pero se puede mejores, pero | .. -
pensamos de la los objetivos . Diferencias de
colaboradores? . con ellos buenas mejorar se puede lograr i
misma manera se cumplan - L opiniones
relaciones mejoria
. Se puede decir
) - Me gustaria P . Que se
¢Las Si, no solo creces X que son buenos, Si son
. - tener mejor - remunere de
remuneraciones y | econémicamente, - - - pero no atractivos
L . . Si, super . . salario a nivel . - acuerdo a la
P.7 | beneficios son si no que te Si : Si Si - atractivos, falta | *Deben S
. . . atractivas de mis . ; experiencia y
atractivos en para | permiten mejorar estudios mejorar un mejorar los estudios que se
ti? la calidad de vida oSy poco el tema salarios g
experiencia - tenga
salarial
;Valora las . Claro Si, son mu . Si, porque
?nedidas ue la Claro que si, las or u,e bu’enas g Si, se puede siénF’)l rg buscan Buscan el
d capacitaciones porq sy . trabajar un . P bienestar de los | .
P.8 | empresatoma constantes son siempre deberian Si 0CO MAs en Si el bienestar de empleados Ninguna
PEITR (B evidencia de ello buscan el realizarse EI tema los colgboradoryes
clima laboral? bienestar mas colaboradores
No me ha No se .
afectado concentra Estan de Una persona
. el desempefio no - acuerdo que el | refirié que al
¢Como afecta el . hasta el Cuando no bien No se Afectaen el =
~ tendra . Influye de - desempefio tener claras sus
desempefio en la . - momento se trabaja cuando se cumplirialos | desarrollo -
P.9 AT, afectaciones si las - . manera - laboral se funciones no
realizacion de sus - , porque bien con los |estaen . presupuestos y | eficiente de : .
- funciones estan . ~ - . directa afecta cundo el | tendria por qué
funciones? siempre se comparieros | diferencias las metas tareas )
claras clima laboral afectarse el
busca una con los .
L ) se torna tenso | clima laboral
solucion demés
i a Mi mejor Escuchar no | Mas . . s Todos tienen
¢Que aportaria . o Actividades | Disposicion e | Ideas que .
aptitud y tomar actividades L . ideas y aportar
usted a la - 2 . de actividades permitan ser :
disposicion | decisiones de - . lo mejor de .
P.10 | empresa para Respeto. - . .. | intercambios | grupalesy desarrolladas Ninguna
] - para que sin escuchar | integracion - - cada uno para
mejorar el clima - de cargo trabajo en corto y mediano -
todo se las partes y trabajo en - mejorar el
laboral? - - temporales equipo plazo .
cumpla. implicadas | equipo clima laboral

Fuente: construccion propia a partir de las respuestas a la entrevista aplicada a los lideres de procesos de la organizacion.
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7.2.1 Analisis de la matriz de multiples entradas

De acuerdo con los resultados obtenidos en la matriz de maltiples entradas, donde los jefes de

procesos dieron a conocer sus opiniones a través de la encuesta semi estructurada podemos

evidenciar lo siguiente:

P.1: La empresa Red de Servicios de occidente, es una empresa que busca el bienestar de
sus empleados y colaboradores, ya que le da la oportunidad de crecer académica y
profesionalmente para que sean ellos quienes ocupen en un futuro cargos de mayor escala.
P.2: Todos se sienten motivados al estar en la compafiia, por las oportunidades que esta
les brinda, a través del empleo fijo y el mejoramiento de la calidad de vida.

P.3: Es una compariia donde sus jefes de proceso le brindan apoyo y respaldo a su
personal a cargo, lo que hace sentir seguros a su equipo de trabajo.

P.4: Manifiestan que cuentan con la informacion necesaria para el cumplimiento de sus
funciones, esto garantiza que se acoplen mejor a la organizacién y sepan con claridad que
espera la empresa de cada uno de sus colaboradores y viceversa.

P.5: Frente a la pregunta si existe cooperacion, se evidencia que este valor necesita ser
reforzado ya que debido a la falta de comunicacion asertiva se minimiza este valor tan
importante para las empresas.

P.6: Las relaciones entre los colaboradores, segun el resultado obtenido en la entrevista,
no son positivas, puesto que existen brechas de comunicacion, cooperacion que afecta el
buen relacionamiento entre sus integrantes. Es de anotar que llama mucho la atencion lo
que se refiere en cuanto a los comentarios de pasillos ya que son el principal

inconveniente que afecta el clima laboral y por ende las relaciones interpersonales.
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e P.7: En el caso de los beneficios y las remuneraciones consideran que son buenas, sin
embargo, la compafiia deberia hacer ajustes mas significativos segun el perfil, los estudios
y la experiencia en el cargo. Esto lleva a la empresa a estudiar y validar la escala salarial
gue cuenta la compafiia para realizar procesos de mejora que incentiven a los miembros de
la empresa a seguir dando lo mejor de si cada dia.

e P.8: En este punto, se le reconoce a la empresa el empefio para mejorar el clima
organizacional a través de actividades de integracion, pausas activas y capacitacion con el
grupo de pasantes de psicologia, buscando a través de ello el bienestar de toda su
compafiia.

e P.9: En la pregunta como afecta el clima en el desempefio de sus funciones, la respuesta
mas es positiva porque al existir diferencias en las relaciones interpersonales no se trabaja
bien por la desconcentracion de las funciones, ademas del bajo rendimiento al realizar
tareas especificas.

e P.10: Los jefes de proceso manifestaron estan dispuestos a poner de su parte y hacer todo
cuanto esté a su alcance para aportarle a la empresa lo mejor de cada uno. Actitud e interés
para asistir a todas las actividades de integracion y participar activamente junto con su
equipo de trabajo.

En conclusién, la matriz de multiples entradas nos dio a conocer no solo el bajo nivel de
clima laboral que se vive en Red de Servicios de Occidente, sino también la buena
voluntad y disposicion de los jefes de areas en el mejoramiento continuo de los procesos
alrededor de la empresa para de esta manera ayudar a que sea una empresa donde todo

quieran estar y se tenga un ambiente agradable de trabajo.



41
7.2.2 Resultado y Analisis de la encuesta

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento a los
empleados y colaboradores de RED DE SERVICIOS DE OCCIDENTE, con el fin de identificar
a traves de su percepcion si el clima laboral es un determinante en la realizacion de las funciones

que cada uno desempefia. Para esta encuesta se tomé una muestra de 79 personas.

Para realizar el ejercicio se aplicaron 11 preguntas cerradas, obteniendo la informacion que se

presenta a continuacion:

Gréfico 2. ; CoOmo te sientes en el desempefio de tus funciones?

H Bien ® Mal Regular

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

Se puede observar que en la pregunta como se sienten en el desempefio de sus funciones, el 94%
refiere que se siente bien, pues aman lo que hacen. Solo un 6% dice que regular, pues se
encuentran realizando estudios académicos que van en contravia de las funciones que realizan en

la empresa. Al pedirle a los encuestados que justificaran su respuesta muchos respondieron que:
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se sentian bien porque estaban desempefiando funciones segln su profesion, porque les gusta y

les agrada prestar un buen servicio.

Gréfico 3. ¢Sus funciones son coherentes con su formacion técnica y/o profesional?

A veces No Si

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente.

El 4% esta en desacuerdo en que las funciones que realiza en la compafiia no es coherente con su
formacion académica, mientras que el 78% de los colaboradores considera estar desempefiando
funciones acorde con su perfil profesional, es un factor positivo que incide en el clima laboral de
la organizacion, pero debe Ilamar la atencién el 18% que manifiesta que en ocasiones desempefia
funciones coherentes con su perfil, sobre todo en 4% que fue vinculado a cargos que no tienen
relacion con su perfil profesional, pues en la préctica este 22% puede generar conductas que
afecten en clima laboral dado que este se genera a partir de las percepciones y puede llevar

inclusive a crecer el porcentaje de colaboradores con algln tipo de insatisfaccion.
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Grafico 4. ; Cuando usted realiza sus funciones de manera eficiente recibe reconocimiento

por parte de su superior inmediato?

mSi mNo mAVeces

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

El 48% de los encuestados manifiestan que su superior inmediato si les reconoce la realizacion
eficiente de sus funciones, a través de palabras de felicitacion. mientras que el 24% manifiesta
que no se le reconocen cuando realizan un buen trabajo por parte de su jefe, esto genera
descontento en el equipo de trabajo porque ellos consideran que seria bueno que su compromiso
y dedicacidn se les fuera reconocido. Ese 28% es una alerta a impulsar el programa del empleado

del mes y asi incentivar la motivacion y el buen desempefio de los colaboradores.
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Gréfico 5. ¢ Cuando usted comete equivocaciones en el desempefio de sus funciones cuél

es la actitud de su jefe inmediato?

61%
13%

B Apropiada M Inapropiada Regular

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

Ante la formulacién de la pregunta dada, el 61% coincide en que la actitud de su jefe inmediato
frente a situaciones de equivocacion es apropiada, quiere decir que el jefe inmediato entiende
que no todo es perfecto y que dentro de un proceso complejo de tareas y funciones puede haber
equivocaciones que se pueden subsanar de la mejor manera. Sin embargo, Ilama la atencion ese
26% y 13% que dice que es regular e inapropiado el comportamiento de su jefe inmediato en las
fallas cometidas durante la realizacion de las funciones, lo que se debe mejorar a traves del

programa de reconocimiento y empleado del mes.
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Gréfico 6. ¢Qué siente usted cuando su jefe inmediato o algun lider de la organizacion le

reconoce sus logros?

M Felicidad MW Agradecimiento

M Es Indiferente Agradecimiento- Felicidad

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

De que como se sienten los empleados y colaboradores cuando se les reconocen los logros el
57% refiere que siente felicidad al ser reconocido, seguido por el 34% que nos dice que los
empleados sienten agradecimiento. Solo un 1% dice que le es indiferente si se le reconoce o no la
buena labor. Con respecto a ese 1% debemos encontrar la causa de su indiferencia frente a este

aspecto importante en la organizacion como lo es el ser reconocidos por las buenas gestiones.
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Gréfico 7. ¢ Le gusta el ambiente de la organizacion?

EmSi mNo mA Veces

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

La mayoria de los empleados y colaboradores consideran que les gusta el clima laboral que se
vive en la organizacién, con un 53% ya que manifiestan que cuando se trata de trabajar en equipo
logran unirse para sacar los objetivos adelante, que a la hora de unirse como equipo logran sacar
resultados verdaderamente excelentes. EI 42% por el contrario dice que a veces les gusta el
ambiente laboral porque la falta de comunicacién afecta la convivencia con comentarios de
pasillo que generan descontentos e inconformidad en la compafiia por los subgrupos que se

conforman con la mal llamada rosca.
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Gréfico 8. ¢ Considera usted que el clima laboral afecta su desempefio?

ESi ENo mTalvez

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

Con relacion a este interrogante se considera que el clima laboral afecta el desempefio de las
funciones de los empleado y colaboradores, con un 56% porque al no existir una buena
comunicacion y relacion entre compafieros, se trabaja de manera incomoda y con poca
motivacion, manifiestan, ademas, que cuando existen diferencias entre los compafieros es muy
dificil avanzar en la consecucion de los objetivos y cumplir con el deber porque es mayor el
estrés laboral en las oficinas. El 23% dice que no le afecta, porque se debe ser lo suficientemente
maduro para no mezclar una situacion con las responsabilidades que se deben cumplir. Solo el
21%, manifiesta que a veces el clima laboral puede afectar el desempefio porque afecta el estado

de 4nimo y mientras existan problemas no se trabaja bien.
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Gréfico 09. ¢ Cree que tiene las oportunidades para crecer profesionalmente en esta

empresa?

ESi mNo mTalvez

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

Con base a los resultados obtenidos el 75% de los encuestados considera que tiene oportunidad
de seguir creciendo profesionalmente en la Red de Servicios, esto nos da a entender que los
beneficios de la organizacion estan alineados a las perspectivas de los empleados que quieren
seguir creciendo académicamente para ocupar cargos cada vez mas altos en la compaifiia.
Ademas de las oportunidades a nivel econdémico y de tiempo que la empresa les brinda para que

realicen sus estudios superiores.

el 25% considera esta pregunta como negativa porque dentro del organigrama no existe un cargo

mas alto que puedan ocupar segun sus funciones.
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Gréfico 10. ¢ Cree que la empresa hace los analisis y correcciones necesarios para

garantizar un buen ambiente de trabajo?

éCree que la empresa hace los analisis y
correcciones necesarios para garantizar un buen
ambiente de trabajo?

ESi mNo mTalvez

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

Los empleados y colaboradores manifiestan con un 62% que la empresa si realiza correcciones
necesarias para un buen ambiente laboral, lo cual es muy importante para mejorar el desempefio
de las funciones, pero cabe anotar que un 38% dice que tal vez y no, lo que nos debe alarmar y
analizar si las actividades de bienestar y capacitaciones en pro de la mejoria del ambiente laboral
y comunicacional estan llegando a todas las zonas donde la empresa hace presencia a través de

sus lideres comerciales.
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Gréfico 11. ¢ Qué aspecto considera que se debe mejorar o implementar en la

organizacion para mejorar el clima laboral?

Trabajo en Equipo
Sin comentario
Reconocimientos e Incentivos

Ningun aspecto

Mejorar relaciones interpersonales

La comunicacién

Evitar los interés personales

Escuchar al personal

Capacitaciones

Actividades de Integracion |

Fuente: tomado del instrumento aplicado algunos colaboradores de la Red de Servicios de
Occidente

Con relacion a la percepcién de los encuestados consideran que las actividades de integracion
serian una estrategia para mejorar el clima laboral al igual que actividades que nos permitan
mejorar la comunicacion asertiva en la compafiia tales como espacios donde ellos puedan
expresar sus opiniones y estas puedan ser escuchadas y tenidas en cuenta, ademas de las

capacitaciones y el fortalecimiento de los programas de reconocimientos e incentivos.

Sin embargo, existe una gran cantidad de colaboradores que manifiestan que no se debe
implementar nada porque con las actividades que se estan desarrollando es suficiente para

convivir en un clima laboral idéneo.
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7.2 Plan estratégico que le permita a la red de servicios de occidente S.A., sede Quibdo, solucionar las dificultades encontradas
en el clima laboral y potenciar su competitividad.

Una vez analizada la informacion obtenida en el instrumento (encuesta aplicada algunos colaboradores del area operativa) y en la técnica,

entrevista aplicada a directivos de la empresa red de servicios de occidente S.A., sede Quibdo, se encontrd algunas similitudes y

diferencias con los principales problematicas que cada uno de los publicos evidencia, en consecuencia, se plantean estrategias con el

objetivo de solucionar aquellas situaciones que en la practica afectan el clima laboral, tal como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 3. Problemas evidenciados por los colaboradores

PROBLEMATICA
PROBLEMATICA EVIDENCIADA | EVIDENCIADA EN LA TECNICA

EN EL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE
LA INFORMACION

ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR

Fortalecer la Comunicacion Interna en la empresa Red de
Falencias en la Comunicacion Falta de Comunicacion Servicios de Occidente como pilar fundamental para un buen
clima laboral a través de capacitaciones — Estrategia 1

Falta de Cooperacion

Realizar Planes de Desarrollo Individual segtn resultado de la
Evaluacion de Desempefio y su respectiva nivelacion salarial —
Estrategia 2

Relaciones interpersonales deficientes | Falta de Compafierismo XXXXXX

Falta de espacios donde se pueda
escuchar a la fuerza de ventas

Flexibilidad en el horario
Comentarios de pasillos inapropiados
Pocas Actividades de Integracién

Ausencia de reconocimiento
motivacional

Ambiente laboral tenso Realizar anualmente encuesta para conocer la percepcion sobre

clima laboral en la compafiia — Estrategia 4
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Escala Salarial baja

Baja Remuneracion

Continuar con actividades de formacion y desarrollo de acuerdo
con el perfil de cada personay a las funciones que ocupan dentro
de la compafiia - Estrategia 5

Falta de trabajo en equipo

Fomentar el trabajo en equipo que permita la cooperacion y el
relacionamiento de todos los empleados y colaboradores
— Estrategia 6

Fuente: creacidn propia a partir de informacion obtenida en la encuesta y la matriz de multiples entradas

7.3 estratégico que le permita a la red de servicios de occidente S.A., sede Quibdo, solucionar las dificultades encontradas en

el clima laboral y potenciar su competitividad.



Tabla 4. Plan de accion, estrategia 1
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Fortalecer la Comunicacion Interna en la empresa Red de Servicios de Occidente como pilar fundamental para un

Propuesta buen clima laboral a través de capacitaciones — Estrategia 1.
Indicador 100% de personas impactadas con la campafia de la comunicacion
Area Responsable | Gestion Humana
Fecha feb-22
- Duracion /Tarea .
Tarea/ Actividades — - Meta Responsable Recursos Limitaciones
F. Inicio F. Final
Gestion Humanos Ocupaciones de los
Capacitacion de Generar cambios en Tecnologico rocesos que
pacttar _|02/02/2022 | 15/02/2021 Humana y 10109 __procesos g
comunicacion asertiva los colaboradores [0CESOS Lapices impidan asistir a las
P Papeldgrafo sesiones
ili i Implementar . ~
Utilizar los medios de plen La Ausencia de sefial
comunicacién interno campafias que Jefes de HUManos de internet en
para realizar campafas |03/02/2022 | 28/02/2022 fortalezcan la L :
o . . procesos Tecnolodgico algunas poblaciones
de comunicacién comunicacion asertiva
) del Departamento.
asertiva entre colaboradores
Disefiar una estrategia
de comunicacién interna Implementar pausas Humanos Ocupaciones de los
ue mejore el activas con ejercicios Gestion Tecnologico F?oc:esos ue
que mejore 08/02/2022 | 15/02/2021|  que fomenten la Humana y 10109 P S 9
porcentaje arrojado en N Léapices impidan asistir a las
comunicacion entre procesos

los resultados de la
encuesta

comparieros

Papeldgrafo

sesiones




Tabla 5 Plan de accién, estrategia 2
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Realizar Planes de Desarrollo laboral segun resultado de la Evaluacion de Desempeiio y su respectiva nivelacion

Propuesta salarial - Estrategia 2
Indicador 100% de personas con la evaluacion de desempefio realizada
Area Responsable | Gestion Humana
Fecha Ene- 22
. Duracion /Tarea s
Tarea/ Actividades — - Meta Responsable Recursos Limitaciones
F. Inicio F. Final
i 0,
Evaluacion de Taesagjz{ uzlcilt?r?e?;ee Jefe de
desempefio alos  |10/01/2022 |20/01/2022 todos los Gestion Computadores Serfial de internet en
colaboradores Humana. algunas zonas
empleados
E(;?g;gf;é%c:eas I:r? Elaboracion del Jefe de Resultado de la Que por motivos de
- 21/01/2022 | 25/01/2022 : . Gestion evaluacion sefial no realicen
relacion con su Diagnostico X
q ~ Humana. Computador las evaluaciones.
esempefio
Serial de internet en
Aplicacion de algunas zonas
; Implementar Humanos
correctivos de campafias que el Jefe de Tecnoldgico Ocupacion de los
acuerdo con los 26/01/2022 | 31/12/2022| &MP g Gestion g P
clima laboral en la Computador procesos para
problemas o Humana. X L
compafiia. Video Bean participar en las

identificados

actividades y
talleres.




Tabla 6 Plan de accién, estrategia 3

55

Propuesta Capacitacion en habilidades blandas
Indicador 100% de personas capacitadas
Area Gestion Humana
Responsable
Fecha jun-22
Tarea/ Duracion /Tarea L.
.. — - Meta Responsable Recursos Limitaciones
Actividades F. Inicio | F.Final
Lograr el convenio de
. No encontrar una
Convenios con empresas de Jefe de Gestion Presupuesto empresa
empresas de | 01/06/2022 | 15/06/2022 Coaching para pue mp
. . Humana. Econdmico especialista en la
Coaching realizar : .
o Ciudad de Quibdd
capacitaciones
Organizar los icinacion de | Jefe de Gestion Humanos
talleres por Participacion de los Humana Tecnoldgico Poco interés en
. 16/06/2022 | 20/06/2022 procesos de la . .
procesos o areas Lideres de procesos Computador este tipo de talleres
. empresa . :
de trabajo y deméas empleados Video Bean

Tabla 7 Plan de accidn, estrategia 4
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Propuesta Realizar anualmente encuesta para conocer la percepcion sobre clima laboral en la compaiiia
Indicador Los resultados de la muestra seleccionada
Area Responsable | Gestion Humana
Fecha abr-22
- Duracion /Tarea .
Tarea/ Actividades — - Meta Responsable Recursos Limitaciones
F. Inicio F. Final
estructurar la .
encuesta de acuerdo Seleccmnar la Jefe de Gestion Humanos
: 17/04/2022 | 17/04/2021 | muestra y enviarla a Computador
con la necesidad de , . Humana.
través de link Internet
la empresa
entuesta  través de eleccionda. | JefedeGestion | (LU | Mala sefil de
18/04/2022 | 30/04/2022 Humana, Muestra P internet en
una muestra responda la encuesta . Internet
L . Seleccionada algunas zonas
significativa en su totalidad Celulares
Socializacion de Ongalt?v(jifr?c?zlza Jefe de Gestion Informe de resultado Ocupaciones de
resultados a la 01/05/2022 [ 01/05/2022 P la Gerencia
i los resultados y Humana de encuesta .
Gerencia Operativa

apruebe actividades

Tabla 8 Plan de accién, estrategia 5
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Continuar con actividades de formacidn y desarrollo de acuerdo con el perfil de cada persona y a las funciones que

Propuesta ocupan dentro de la compaiiia
Indicador Seleccion de personal con el perfil de cargo adecuado
Area Responsable | Gestion Humana
Fecha may-22
. Duracion /Tarea L
Tarea/ Actividades — - Meta Responsable Recursos Limitaciones
F. Inicio F. Final
Realizar convenios ReaeI:zSaIrE&c;n\\;ag;?;Scon jefe de Gestidn Humanos Que el SENA no
con _entldades 01/05/2022 [ 06/06/2021 | entidades de formacion Humana Tecnologico tenga espacios de
educativas para las L Asistente de Computador formacion cerrada
. para profesionalizar g . "
formaciones formacion Video Bean para la compaiiia
nuestros colaboradores
Incentivar el uso de
la plataforma propia Certificar a todo el . Humanos ~ .
para la realizacion [01/01/2022 31/12/2021 | personal vinculado a la Jefe de Gestion Computador Sefial de internet
Humana. en algunas zonas
de cursos cortos en empresa. Internet

materia de




Tabla 9 Plan de accién, estrategia 6
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Fomentar el trabajo en equipo que permita la cooperacidn y el relacionamiento de todos los empleados y

Propuesta
colaboradores.
Indicador 100% de empleados y colaboradores sensibilizados y capacitados
Area Gestion Humana
Responsable
Fecha mar-22
Tarea/ Duracion /Tarea o
Actividades EInicio E Final Meta Responsable Recursos Limitaciones
Capacitacion en Capacitar a todo el Humanos La Ausencia de sefial
temas de .trabajo 02/03/2022 | 15/03/2021 personal en Iog ,temas Gestion Humana Tecqo!oglco de internet en algunas
en equipoy de cooperacion y Y procesos Léapices poblaciones del
cooperacion trabajo en equipo Papelografo Departamento.
Integrar a todo el
Realizar el desafio personal Jefes de procesos Juegos Presupuesto anual no
19/03/2022 | 26/03/2022 administrativo y Administrativo y Humano P
del saber . . . - aprobado
comercial para esta comercial Espacio Al aire libre
actividad de desafio
. . Ocupaciones de los
Realizar cambios de Gestion Humana rocesos para
Cambio de roles | 28/03/2022 [31/03/2021|  roles entre los Humanos procesos p
y procesos participar en la
procesos actividad
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8 Conclusiones y recomendaciones

El clima organizacional juega un papel importante en las organizaciones, de acuerdo con la
investigacion realizada en la empresa Red de Servicios de Occidente, con base a los resultados

obtenidos podemos concluir lo siguiente:

e Que el clima laboral permite a la empresa conocer las opiniones y percepciones que tienen
los colaboradores acerca de la compafiia y su entorno.

e Que el clima laboral es apropiado sin embargo si afecta el buen desempefio de las
funciones, debido a la tension que se vive alrededor cuando se presentan situaciones que
generan diferencias entre compafieros.

e También se evidencio que los empleados y colaboradores quieren que se les escuche de
manera constante y sean tenidos en cuenta en la toma de decisiones, como miembro de la
compafiia.

e Ademas, los empleados y colaboradores manifiestan que las integraciones son
indispensables para que exista buenas relaciones interpersonales.

e Nos permitié identificar que los colaboradores piden actividades y programas que ya estan
implementados en la empresa, sin embargo, estos no estan llegando a la parte operativa
gue es la fuerza de ventas.

e De igual manera se logro identificar que la comunicacion es un poco escasa y se necesita

trabajar en mejorar este aspecto.
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e Se determino que los empleados y colaboradores quieren ser reconocidos por su buen

desempefio y compromiso.

e Finalmente, el objetivo general de la investigacion se cumplio, pues se logro analizar que

el clima laboral si es un factor determinante en el desempefio de las funciones y que si

existe un clima laboral idoneo se trabaja méas motivado.

Recomendaciones

Realizar cada afio o cada dos afios una encuesta de satisfaccion laboral con la finalidad
de obtener plan de trabajo con los resultados que arroje la misma, esto con el fin que
quede incluido en el presupuesto anual.

Realizar actividades de integracion entre la parte administrativa y operativa, con el fin
de mejorar las relaciones interpersonales.

Incentivar el programa del Ministerio de la escucha y asi cumplir con las peticiones
hechas por el proceso comercial (Asesoras).

Continuar con las actividades de Bienestar, formacion y desarrollo, comprometiendo a
los jefes inmediatos a hacer participes a su equipo de trabajo en cada actividad y/o
formacion.

Mejorar y evaluar estrategias que permitan mejorar la comunicacién entre todos los
miembros de la organizacion.

Retomar el programa de reconocimientos, donde se incentive y motive al personal a

través de salarios emocionales.
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ANEexXos

Anexo 2: cuestionario Encuesta

Pregunta 1: ;Cuanto Tiempo lleva en la Organizacion?

Pregunta 2: ¢ Sus funciones son coherentes con su formacion técnica y/o profesional?

Pregunta 3: ;Como te sientes en el desempefio de tus funciones?

Pregunta 4: ;Cuando usted realiza sus funciones de manera eficiente recibe reconocimiento

por parte de su superior inmediato?

Pregunta 5: {Cuando usted comete equivocaciones en el desempefio de sus funciones cual es

la actitud de su jefe inmediato?

Pregunta 6: ¢Qué siente usted cuando su jefe inmediato o algun lider de la organizacion le

reconoce sus logros?

Pregunta 7: ¢ Le gusta el ambiente de la organizacion?

Pregunta 8: ;Qué aspecto considera que se debe mejorar o implementar en la organizacion

para mejorar el clima laboral?

Pregunta 9: ;Considera que el clima laboral afecta su desempefio?

Pregunta 10: ;Cree que la empresa hace los analisis y correcciones necesarios para garantizar

un buen ambiente de trabajo?

Pregunta 11: ¢ Cree que tiene las oportunidades para crecer profesionalmente en esta empresa?
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Anexo 3: cuestionario Entrevista

Pregunta 1: ;Existen posibilidades de progresar profesionalmente en Red de
Servicios de Occidente?

Pregunta 2: ;Se siente comprometido con el éxito de la organizacion?

Pregunta 3: ¢ Tu jefe inmediato te brinda apoyo para para superar los obstaculos que
se te presentan?

Pregunta 4: ;cuentas con acceso a la informacion necesaria para desarrollar tus
funciones?

Pregunta 5: ¢Existe cooperacién y trabajo en equipo entre comparfieros?

Pregunta 6: ¢ Considera que son positivas las relaciones entre todos los
colaboradores?

Pregunta 7: ¢ Las remuneraciones y beneficios son atractivos en para ti?

Pregunta 8: ¢ Valora las medidas que la empresa toma para mejorar el clima laboral?

Pregunta 9: ;Como afecta el desempefio en la realizacién de sus funciones?

Pregunta 10: ¢ Que aportaria usted a la empresa para mejorar el clima laboral?



