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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo desarrollar un plan de mejoramiento del
clima laboral de la empresa INDUPAN S.A.S a patrtir del diagnéstico realizado por el
método de cuestionario Rensis Likert.

Se tomd una muestra representativa aleatoria de 20 empleados de la
organizacion, pertenecientes a la parte administrativa, a los cuales se les aplicé una
encuesta de tipo escrito con 23 preguntas que abarcaron cualidades personales,
interpersonales y organizacionales. Posterior a esto, se graficaron y analizaron los
resultados, obteniendo en la clasificacion de Likert, un sistema de tipo I.

Se plantean entonces estrategias aplicadas a las dimensiones mas criticas que
se encontraron tanto en la parte directiva como en los bajos mandos, las cuales son:
estructura organizacional, liderazgo, comunicacion, motivacion y sentido de pertenencia.
De forma tal que el plan de accion disefiado permite llevar a INDUPAN S.A.S a un
sistema de tipo Il (participativo).

Palabras clave: Clima organizacional, plan de mejoramiento, plan de accion,

diagnostico, estrategias.
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INTRODUCCION

El clima organizacional se define como la percepcion y sensacion de bienestar a
nivel general que tienen los miembros de una organizacion, la cual esta dada por la
relacion que presentan entre ellos durante el desarrollo de sus funciones (Pacheco, 2017,
p.17). Este término ha sido planteado desde el siglo XX, debido a su incidencia en el
rendimiento de los empleados y asi mismo, en el crecimiento financiero de las empresas
(Sarmiento Romero & Valero Silva, 2014, p. 9).

Por lo anterior, se han planteado modelos para clasificar los tipos de climas
organizacionales que se pueden llegar a presentar. Rensis Likert delimita cuatro
sistemas en su teoria, indicando que la eficiencia y el comportamiento de la linea
descendente de una compaiiia, estan dada por las directrices y condiciones alli
brindadas (Martinez, 2001, p. 109). Likert disefia entonces herramientas como el
cuestionario escrito para indagar las percepciones de los empleados en una
organizacion, pues diagnosticar una buena percepcién o la sensacion de bienestar
laboral, impacta directamente en el crecimiento, productividad y mayor competitividad en
el negocio.

Entendiendo las ventajas de lo anteriormente expuesto, INDUPAN S.A.S un
molino de tradicién en Colombia, permite que se evalle y diagnostique su clima laboral
y a partir de dichos resultados, este trabajo disefia el plan de mejoramiento del mismo,
lo cual incluye las dimensiones a trabajar y las estrategias que permitirdn fortalecer las
relaciones entre sus empleados y avanzar del clima laboral presente al deseado en los

sistemas planteados por Likert.
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OBJETIVOS

Objetivo general

Proponer un Plan de Mejoramiento Enfocado al Clima Organizacional para la
Empresa INDUPAN S.A.S.

Objetivos especificos

e Describir los antecedentes, concepto ycaracteristicas generales
del clima organizacional.

e Especificar la estructura organizacional vigente de la empresa INDUPAN S.A.S.

e Indagar en la percepcion del clima organizacional de los trabajadores administrativos
de INDUPAN S.A.S.

e Analizar las causas del clima organizacional presentado en la compainiia.

e Disefiar una propuesta de mejoramiento de Clima Organizacional.
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1. ANTECEDENTES

En el siguiente capitulo, se describirdn los antecedentes, caracteristicas y el
concepto de clima organizacional, asi como también sus componentes, su analisis e

influencia en las empresas.

1.1 Historia y cultura del clima organizacional

Desde el siglo XX se ha estudiado el concepto del clima organizacional, sin
embargo, sus vestigios se encuentran con la aparicion de la Escuela Humanistica de la
Administracion, la cual fue desarrollada por Elton Mayo, como respuesta a la Teoria
Clésica que no tenia ninguna consideracion con el trabajador (Ganga et al., 2017, p. 4).
Adicional a lo anterior, en 1930, Kurt Lewin infiere de su investigacion sobre la
“atmosfera” o “clima psicolégico”, que los comportamientos del ser humano, a nivel
laboral, estan relacionados con la interaccion del ambiente y la persona (Orbegoso, 2012,
p. 350).

En el aflo de 1946, Rensis Likert, a través de su trabajo investigativo, genero la
teoria de los sistemas de organizacion, infiriendo que el desempefio y actuar del personal
subordinado, es producto de las directrices administrativas y las condiciones de la
empresa como tal (Pacheco, 2017, p. 12).

Para 1950, se plantea y toma fuerza la Teoria del Comportamiento, donde se
resalta la importancia de la motivacion en los empleados para el desarrollo de las labores,
pues, su presencia 0 ausencia, impacta en el comportamiento, eficiencia, y vision de lo
que suceda en la organizacion (Ganga et al., 2017, p. 5).

Mas adelante, en 1960, se introduce por primera vez el concepto de clima
organizacional, por Saul W. Gellerman, quien afirma que las metas de los trabajadores y
sus relaciones interpersonales, son determinantes en el clima (Silva Vazquez, 1992, p.
444).

Finalmente, en la época moderna, se complementa la Escuela de Gestalt, que
indica que las personas perciben el mundo basado en criterios individuales y actlan a

partir de ellos y la Escuela funcionalista, que relaciona que la actitud depende del
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ambiente y la adaptacion a dicho ambiente, a su vez, depende de caracteristicas
personales e individuales (Moreira- Moreira, 2016, p. 299).

1.2 Definiciones de clima organizacional

Existen diversas definiciones sobre este concepto, segiin Manosalvas et al. (2015)
el clima organizacional, se define como el conjunto de caracteristicas propias y unicas
de una empresa, que no son permanentes pero que tienen impacto en el comportamiento
y rendimiento de las personas.

De la misma forma, Méndez Alvarez (2006), afirma que el ambiente
organizacional, es Unico en cada organizacion y su percepcion se da a partir de las
condiciones que se le brinden, ya sea por las relaciones interpersonales, la jerarquia de
la empresa u otras variables como la toma de decisiones, motivaciones, control, etc. de
modo que todo el conjunto determina el comportamiento, la satisfaccion y la
productividad en sus tareas (p. 30)

Asi mismo, Ramos (2012) describe el concepto en mencion como la calidad y
bienestar en el trabajo, lo cual impacta en la productividad y el desempefio del personal
en la organizacioén (p.10)

Por otro lado, Pacheco (2017) indica que el clima laboral, es la agrupacién de las
visiones a nivel general que cada persona tiene de la empresa, esta percepcidon esta
asociada a la relacion que se presente entre dichas partes.

En consecuencia, pese a que existen ciertas diferencias entre las definiciones por
parte de los autores, sus conceptos retnen en esencia que el clima organizacional es el
reconocimiento de las caracteristicas de la organizacién por parte de los trabajadores y
la influencia de estas caracteristicas en su comportamiento (p. 22).
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1.2.1 Caracteristicas del clima organizacional

En general, las caracteristicas principales del clima laboral son las siguientes:
Influencia de manera positiva 0 negativa la productividad del trabajador (Gomez et
al., 2019, p. 7).

Es externo al individuo (Garcia & Ibarra, 2009, p. 14).

La interaccion social y el comportamiento del personal, impacta el clima laboral e
impacta el comportamiento de los deméas (Gomez et al., 2019, p. 22).

Es relativamente estable, sin embargo, puede tener cambios graduales (Garcia &
Ibarra, 2009, p. 14).

Es medible (Melo, 2018, p. 93).

1.2.2 Escalas del clima organizacional

Segun Litwin & Stringer (1978, p. 28) existen nueve escalas o dimensiones

explican el clima organizacional dentro de una empresa, las cuales son:

Estructura: Grado de percepcion de los trabajadores sobre la cantidad de procesos,
tramitaciones y en general, la burocracia que existe para la ejecucion de actividades
en la organizacion.

Recompensa: Percepcion de la remuneracién o retribucion que reciben los
trabajadores al ejecutar un buen trabajo.

Relaciones: Percepcién de un ambiente de trabajo agradable a través de la sana
interaccién con los demas miembros de la empresa dentro o fuera de la organizacion.
Identidad: Sentimiento de pertenencia y valor en la organizacion por parte de los
colaboradores.

Responsabilidad: Corresponde a la independencia que tiene el trabajador para la
toma de decisiones de acuerdo a las actividades que desempefia, lo cual va
relacionado a la confianza en el desarrollo y conocimiento de sus funciones.
Desafio: Vision sobre los logros que se pueden alcanzar en un ambiente de sana

competencia.
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e Cooperacion: Percepcion de la ayuda mutua por parte de los trabajadores ya sea por
parte de superiores o de subordinados.

e Estandares: Dimensionamiento de los estandares adoptados por la organizacion y
su interiorizacién por parte de los trabajadores.

e Conflicto: Percepcion de los trabajadores sobre la posibilidad de comunicar los

diferentes problemas de manera fluida para su resolucion o mejoramiento.

1.3 Evaluacion del clima organizacional

La evaluaciéon del clima organizacional es de vital importancia, pues permite
determinar las cualidades que impactan de forma directa el mismo (Chacon, 2015, p. 14),
pues, la mayoria de veces el clima laboral se ve afectado por una gestién incorrecta por
parte de los directivos (Gémez et al., 2019, p. 11) y por lo anterior, es necesario identificar

las cualidades generales que hacen parte de la evaluacién en mencion.

1.3.1 Liderazgo

El liderazgo es la habilidad que permite a una persona influir en un grupo de
individuos para el cumplimiento de metas u objetivos (Aguirre Leo6n et al., 2017, p. 188).
Por tanto, esta cualidad es esencial en el clima organizacional, ya que una gestion 6ptima
permite el desarrollo de un ambiente de bienestar a través de los miembros de la
organizacion que son influenciados positivamente (Alves, 2000, p. 125), alcanzando el
rendimiento esperado en todas las dimensiones analizadas por (Litwin y Stringer, 1978,
p. 28).

1.3.2 Motivacién

La motivacién, a nivel laboral, se define como la energia mental que impulsa al
ser humano a empezar, mantener y perfeccionar sus funciones y actividades (Rivera et
al., 2018, p. 18). Es decir, La cualidad de sentirse motivado permite que un individuo
desarrolle responsabilidad, dedicacion y eficiencia de forma autonoma y natural. Dicha
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motivacion se desarrolla y refleja a través del componente cognitivo, conductual y
afectivo (Ramos, 2012, p. 25). Este elemento pertenece a dicha parte interna de la
organizacion que permitird el grato ambiente laboral, ya que a traves de la motivacion es
posible el aprovechamiento de aptitudes, el fortalecimiento de habilidades, un éptimo

desempeifio y relaciones interpersonales solidas (Rivera et al., 2018, p. 19).

1.3.3 Comunicacion

Es considerada fundamental, ya que la ausencia de la misma produce conflictos
entre los miembros de la organizacion (Quiroga, 2007, p. 10). Es por esto que la gestion
e implementaciéon de buenos canales de comunicacion que integren a todos los
colaboradores y permitan que el intercambio de informacion sea sencillo, tiene un
impacto positivo en el clima organizacional, pues crea un ambiente que promueve la
participacion, brinda confianza y seguridad para los trabajadores (Acin & Espinosa, 2017,
p. 67), disminuyendo al minimo el riesgo de conflictos o en caso de generarse, su

resolucién es pronta.

1.3.4 Toma de decisiones

Se define como la posibilidad de elegir entre distintas alternativas a partir del
criterio del individuo (Chacon, 2015, p. 28). Tomar las decisiones adecuadas y analizar
las que toman los demas en su autonomia e independencia, permite que se tenga
confianza en el cargo ocupado y en las funciones desempefadas por cada miembro de

la organizacion, esto evita que se afecte el clima organizacional.

1.3.5 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se define como un grupo de individuos que complementan
sus habilidades para alcanzar un objetivo comun, donde todos son mutuamente
responsables (Koontz & Weihrich, 1998, p. 353). En la organizacion, permite que cada
uno de los miembros aprenda con mayor profundidad los temas que trate en el grupo,

genera comunicaciéon asertiva, bienestar en su trabajo, sentido de pertenencia con la
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empresa y satisfaccion personal, teniendo como finalidad un excelente clima laboral
(Paredes, 2013, p. 41).

1.4 Métodos de diagndstico del clima organizacional

Por definicion, el diagnoéstico indica un proceso, estratégico, de prevencion y
correccion de forma analitica y bajo conocimiento directo, permite el desarrollo de
cambios (Garcia & lIbarra., 2009, p. 46). Especificamente, el diagndstico del clima
organizacional tiene como objetivo obtener el origen del estado del ambiente laboral que
se vivencia en la organizacion por parte de sus miembros (Asensio, 2015, p. 10), con el
objetivo de mejorar el clima laboral y por ende, la productividad de la empresa, pues
cualquier cambio en el interior, se vera reflejado en la competitividad en el exterior.

El desarrollo del diagndstico puede realizarse a través de diferentes herramientas,
sin embargo, la que presenta mayor uso y efectividad es la encuesta escrita (Rojas &
Hernandez, 2011, p. 20).

A continuacion, se presentan las herramientas o métodos de mayor

implementacion para el diagndstico del clima laboral.

1.4.1 Cuestionario Litwin y Stringer

El instrumento presenta la relacién de la percepcion de los trabajadores y las
nueve dimensiones de las condiciones presentadas por la organizacion (estructura,
desafio, relaciones, responsabilidad, cooperacion, estandares, recompensa, identidad y
conflicto) para el entendimiento del clima y el ambiente laboral de la empresa (Rojas &
Hernandez, 2011, p. 21). Por tanto, este método busca indagar sobre las escalas
mencionadas, para analizar la vision que tienen los miembros de la organizacion
mediante tres objetivos (Solarte, 2009, p. 49):

1. Analizar el vinculo existente entre el tipo de liderazgo de la organizaciéon y el clima
organizacional
2. Indagar el estado de la motivacion de cada individuo

3. Observar la satisfaccion personal y el desempefio en la empresa
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1.4.2 Cuestionario Rensis Likert

Likert plantea una teoria denominada “Sistemas de organizacion”, la cual permite
a través del cuestionario analizar el comportamiento de los miembros de la organizacion
con base en la percepcion que tienen de las condiciones de la empresa a la cual
pertenecen (Solarte, 2009, p. 51). Lo anterior, se genera a partir del sistema de gestion
identificado en la empresa (sistema | autoritarismo explotador, sistema Il autoritarismo
paternalista, sistema Ill consultivo y sistema IV participacion grupal) y de las diferencias

de ese planteamiento con la realidad del clima laboral (Rojas & Hernandez, 2011, p. 21).

1.4.2.a. Autoritarismo explotador. Se caracteriza porque los directivos no
permiten autonomia de decisidbn en los subordinados. Las decisiones vienen
Uunicamente desde los altos cargos. EI ambiente es de desconfianza y miedo, la
comunicaciébn es casi nula y la linea descendente se opone a las metas

organizacionales (Martinez, 2001, p. 109).

1.4.2.b. Autoritarismo paternalista. También llamado benevolente autoritario, los
subalternos toman una pequefia parte de las decisiones, se les permite implementar
algunas estrategias, pero con limites establecidos. Sin embargo, se percibe miedo

en las comunicaciones (Zhang & Huang, 2010, p. 20).

1.4.2.c. Consultivo. Este sistema permite la discusion de decisiones entre la
parte directiva y la parte operativa. Las metas y decisiones cruciales se fijjan y se
toman en los cargos altos. Los empleados se recompensan y sienten confianza al
hablar con sus jefes, quienes sienten tranquilidad en las funciones que desempefan
los subordinados. Es un ambiente dinamico y de armonia (Naranjo & Molina, 2009,
p. 25).

1.4.2.d. Participativo. La gerencia tiene total confianza en los trabajadores. Las
decisiones son descentralizadas. La comunicacion estd caracterizada por ser

multidireccional y amigable. Este sistema es el que mantiene mejor clima laboral y
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mejores resultados en la economia de la organizacion (Martinez, 2001, p. 110).

1.4.3 Método Pritchard- Karasick

Este método planteado en 1973, relaciona escalas completamente
independientes y descriptivas de la percepcion del clima organizacional (Ramos, 2012,
78), lo anterior a través de las siguientes dimensiones: apoyo, interaccion social,
remuneracion, independencia, conflicto, estatus, motivacion, concentracion de la toma

de decisiones, cooperacion, estructura y rendimiento (Rojas & Hernandez, 2011, p. 15).

1.4.4 Dimensiones Fernando Toro

El autor desarrolla una metodologia de cuestionario y diagnostico del clima
organizacional basado en las dimensiones que él considera fundamentales para lograr
gue a través de las preguntas se obtenga la realidad del mismo en la empresa. Estas
dimensiones que Toro plantea son a nivel organizacional, estructura y procesos; a nivel
social, las relaciones interpersonales; a nivel econdémico, productividad, rentabilidad e
incentivos y por dltimo, en la dimension personal, formacion, habilidades y motivacion

del personal de la organizacion (Toro, 2007, p. 77).

1.4.5 Design thinking

Esta nueva metodologia permite el desarrollo del innovador pensamiento de
disefiador para engranar las necesidades de las personas con la factibilidad de dicha
necesidad y con estrategias viables, llegando a soluciones y nuevas formas de gestion
(Brown, 2008, p. 7). Dichas soluciones involucran a cualquier nivel jerarquico de la
empresa, por tanto, al plantear a los miembros de la organizacion, situaciones donde se
les pida mejorar el clima organizacional a través de su percepcion y experiencia, se logra
llegar a soluciones creativas que muestran trasfondo de lo que puede estar afectando el

clima laboral.
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2. EMPRESA INDUPAN S.A.S

En el siguiente capitulo, se presentaran las nociones principales sobre la Empresa
INDUPAN S.A.S.

2.1 Resefa e historia

La compafia Molino INDUPAN hace parte del Grupo Guarin Empresarial, el cual
lo constituyen otras dos empresas molineras del pais Industria Harinera de Santander y
Molinos del Atlantico. Esta se encuentra ubicada en la ciudad de Bogota y se encarga de
la preparacion y distribucidon de los productos del grupo empresarial en la zona céntrica

del pais.

Figura 1.
Logotipo Indupan

! )

Y {
W& | HARINERA

=

*" | INDUPAN SA.

Nota: Logo de INDUPAN S.A. Tomado de: Harinera Indupan. Seccion: Inicio. Bogota

https://www.indupan.com/

2.1.1 Descripcioén

La Harinera INDUPAN S.A. se encarga de la produccion de harinas de trigo para
diferentes finalidades y pastas en variedad de presentaciones. Mensualmente,

aproximadamente 3500 toneladas de trigo arriban en motonaves al puerto de la Sociedad
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Portuaria de Barranquilla, uno de los mas grandes e importantes del pais. Posterior a
ello, la materia prima es transportada a Bogota por medio de tractomulas propias, en
viajes de 34 toneladas por vehiculo. Al llegar a la planta, son almacenados en dos silos
gue cuentan con una capacidad instalada de 1100 toneladas y es alli, donde inicia la
transformacion del trigo como materia prima principal para el desarrollo de la actividad
econdmica.

La actividad economica de INDUPAN se centra en el procesamiento del trigo para
la produccion de harina Linea INDUPAN (Industrial y consumo masivo) y pastas
alimenticias linea la Nieve en presentacion larga (Spaghetti) y cortas (Macarron corto,
cabello de angel, fideos, tornillos, conchas, letras, conchitas y estrellitas) en la siguiente

figura se ilustra una recopilacion de la presentacion comercial de estos productos.

Figura 2.

Catéalogo de productos Indupan

La nieve panaderia Harina La Nieve Harina La Nieve Arepa nieve: harina
tradicional 500 g dicional 12.5 Kg precocida de maiz
blanco o amarillo

— ==
3
£ I P
Pasta: fideos Pasta: spaghetti Pasta: cabello de Pasta: conchitas
angel
/
Pasta: macarrén Pasta: macarrén Pasta: macarrén Pasta: surtida
corto corto grueso
Indupén Panaderia Indupdn Reposteria Harina especial Harina integral
B
Harina de tercera Harina La Nieve Harina La Nieve
Subproducto oblenido tradicional 500 g tradicional 12.5 Kg

Nota: Productos fabricados por la harinera. Tomado de:
INDUPAN S.A. Seccién: Productos. Bogota

https://www.indupan.com/productos-la-nieve)

22


http://www.indupan.com/productos-la-nieve)
http://www.indupan.com/productos-la-nieve)

2.1.2 Historia INDUPAN

Es un molino fundado en la ciudad de Bogota en el afio de 1990, ubicado en la
Cra. 22# 14-12 barrio El Liston, centro de la ciudad. Desde sus inicios, la fabrica se
preocupo por la comercializacion de productos en estratos socioeconémicos populares,
por lo que cualquier persona puede adquirirlos y disfrutar a bajos precios la alta calidad
de sus materias primas importadas de Canada.

2.1.3 Misién

“‘Nuestras directrices son el profesionalismo, la honestidad, oportunidad en la
entrega y el cabal cumplimiento de las obligaciones adquiridas con clientes vy
proveedores, dedicando especial esfuerzo al servicio al cliente, cuya satisfaccion es

nuestro principal centro de atencién”.

2.1.4 Visién

La visidn actual de la empresa consiste en “Adquirir nombre y prestigio en el
mercado de la industria alimenticia, con nuestros productos como harinas para
panificacidon, pastas, pasteleria e integral. Nuestro objetivo sera siempre ofrecer a
nuestros clientes una oportuna solucion a sus necesidades, presentando una excelente

calidad y soporte técnico”.

2.2 Principios y valores
La empresa INDUPAN S.A. sigue y confirma la politica ética generalizada en el

grupo empresarial, esta se aplica a todo el talento humano de la compafia y sus

asociados, a continuacion, se describen sus generalidades.
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2.2.1 Principios

El cédigo de ética corporativo busca generar transparencia, ética empresarial y
evitar la corrupcion en las actividades de la empresa, este se detalla en varias politicas.

Sin embargo, se mencionaran los principios generales en los que se basan estos.

2.2.1.a. Referente legal. Existe una normatividad aplicable, la lucha anticorrupcion,
como la ley anti soborno del 2016, la ley de transparencia y ética empresarial
descritas en la ley 599 de 2000 y la ley 1474 del 2011.

2.2.1.b. Legalidad. La compairiia se compromete a velar por el cumplimiento de toda
la normativa colombiana vigente que sea parte de todas sus actividades, asi como

las normas y politicas internas que fije la empresa.

2.2.1.c. Honestidad. Los trabajadores deben ser conscientes de sus acciones y
practicar sus responsabilidades actuando bajo todo momento de manera moral,
legal, laboral, honesta, trasparente y legitimamente. Ademas, los empleados de
mayor jerarquia tienen mas responsabilidad sobre los bienes y procesos de la

empresa.

2.2.1.d. Buena fe. Actuar de buena fe, en las acciones que realice siempre el
trabajador, manteniendo el respeto a sus demas comparieros y a la ley. Actuando

con prelacion en sus decisiones propias los principios y valores de la compainiia.

2.2.1.e. Lealtad. Comunicacién directa y total de los empleados con sus superiores
inmediatos, de tal manera que alguna irregularidad cometida por cualquier persona
asociada a la compaifia, es opcional hacerlo de forma indirecta reportando la

situacion.

2.2.1.f. Interés general. Todas las acciones realizadas por cualquier asociado en la

compariia deben velar por el interés general de todos.
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2.2.1.g. Veracidad. Siempre se debe actuar bajo la verdad sin importar la situacion.

2.2.2 Valores

2.2.2.a. Integridad. Actuar con honestidad y bajo el respeto de las normas generales
tanto internas como externas de la empresa, convirtiendo sus acciones coherentes,

trasparentes y legitimas.

2.2.2.b. Respeto. Construir relaciones basadas en confianza, respetar no solo la
integridad fisica sino también la dignidad, con cada uno de los integrantes de la

comunidad empresarial.

2.2.2.c. Trabajo en equipo. La cooperacion en el trabajo y el aprendizaje mutuo son
esenciales para el éxito de la compafia, generar sinergia, co-crear, pensary compartir

ideas entre todos los asociados.

2.2.2.d. Buen servicio. Actuar para cada uno de los clientes y consumidores siempre
bajo la finalidad del buen servicio, el proceso de atender, escuchar y anticipar sus
necesidades, brindando siempre el mejor servicio mas alla de los productos ofrecidos

sino de toda la experiencia.

2.2.2.e. Calidad. Siempre actuar en cada uno de los procesos internos de la
compariia bajo los estandares y exigencias mas altas. Operando con excelencia

trabajando siempre por la eficacia y aporte al desarrollo de la empresa y el pais.

2.2.2.f. Innovacién. La busqueda constante de innovacion permite el mejoramiento
continuo, dado que la calidad y la excelencia se alcanza al desarrollar al maximo las
capacidades de trabajo, buscando siempre la mejor forma simple, practica y eficiente

de hacer las cosas.
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2.3 Estructura organizacional

A continuacién, se realiza una breve descripcion de los componentes de la
empresa, entendiendo estos como Talento Humano, divisiones y organizacion interna de

la misma.

2.3.1 Divisiones y areas

Las divisiones internas de la empresa constituyen una diversidad de areas, las
cuales son fundamentales para la adecuada organizacion interna del proyecto, de alli se
constituyen 3 areas principales ademas de un gerente general que prima sobre las
demas.

2.3.1.a. Gerente general. Es el encargado de la alta direccion de la compafia,
ademas de autorizar recursos extraordinarios a diferentes necesidades que se

presenten.

2.3.1.b. Gerencia administrativa. Es la encargada de gestionar varias ramas
administrativas de la compafiia, una de ellas es la definicibn de la politica de
gestién de seguridad, riesgos y salud en el trabajo, adicionalmente se encarga de
la definicibn de los recursos necesarios en la empresa tanto en aspectos

financieros, técnicos y de personal.

2.3.1.c. Gerencia comercial. Principalmente se encarga de la gestion de mercadeo
de la empresa, gestion de impulsadores y ventas de la compafia. Adicionalmente,
se le atribuye el area de control interno de calidad en lo referido al manejo y

atencion de clientes en relacion con los productos comercializados.

2.3.1.d. Gerencia de planta. Esta subdivision a nivel interno de la empresa es la
encargada propiamente de las actividades industrializadas de esta, desde el manejo
de materias primas, todo el proceso de produccién, almacenamiento y distribucion
de los productos elaborados por esta.
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2.3.2 Organigrama

Figura 3.

Organigrama Indupan

Contad Auxiliar
< Tesoreria B "  Contable
=
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Impulso — > ;
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Nota: Organigrama de la organizacién elaborado con base en informacién

suministrada por la compaifiia.

2.3.3 Talento humano

Principalmente se puede agrupar en dos sectores los trabajadores asociados a

labores operativas desde el manejo de maquinaria, insumos, transporte entre otras. El
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segundo sector relacionado con todas las tareas de orden administrativo como
gerencias, ventas entre otras mas.

Actualmente, el personal que trabaja en la sede de Bogotd de la compafiia
involucra un total de 82 trabajadores directos en las areas mencionadas, de los cuales
los empleados administrativos son un 25,6% lo que equivale a 21 personas, acorde a
datos proporcionados por la compafiia. Esta disuasion es importante en el sentido de
gue los trabajadores involucrados en el tipo de actividades administrativas son el grupo

poblacional del objetivo del desarrollo de este proyecto.
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3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el siguiente capitulo, se realizara la metodologia de investigacion usada en el
desarrollo del proyecto, asi como su aplicacion, tabulacion y analisis de los resultados

de la misma.

3.1 Disefio de la investigacion

Para la realizacion de esta investigacion se considera que es del tipo descriptiva,
dado que su principal funcién es segun Avila: “se fundamenta en caracterizar un

fendmeno o situacion concreta indicando sus rasgos mas peculiares o diferenciadores”.

3.1.1 Generalidades

Este tipo de investigacion descriptiva es comun de realizarse en estos estudios
organizacionales, dado que precisa y examina la conducta humana a nivel personal y
social en determinadas situaciones, para este caso en especifico a nivel laboral.

Inicialmente se debera realizar una descripcion de la vision actual de los
empleados hacia la compafiia, evaluando diferentes variables a partir de instrumentos
de participacion explicados detalladamente més adelante, esta evaluacién preliminar
permitira identificar si existe una relacion pertinente entre estas, para poder analizar
posteriormente la situacion de la empresa desde varios puntos de vista.

De igual manera se recolectara informacion de manera indirecta mediante la
observacion que se dé al implementar cada uno de los instrumentos a evaluar, con la
finalidad de complementar los datos obtenidos de forma directa. Asi como la aplicaciéon
de entrevistas aleatorias mas informales a distintos empleados de varias areas y

jerarquias.
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3.1.2 Ficha técnica

El siguiente parrafo se representa un resumen técnico de la investigacion
completa tanto en su fase de disefio como en su fase de aplicacion.

Como resultado de la aplicacion de la encuesta en campo, se puede caracterizar
preliminarmente la muestra, un total de 20 personas de las cuales el 65% se identifican
con el género femenino, mientras 35% se identifican con el género masculino. De las
cuales el 60% de los trabajadores cuentan con un contrato a término indefinido frente al
40% que tienen un contrato por obra/labor. Acerca del nivel de escolaridad de los
encuestados el 45% cuentan con un grado de Bachiller, los cuales representan la
mayoria de los empleados, en un segundo lugar se encuentran los estudios Superiores
a nivel de Técnico y Profesional con un 20% cada uno, y en menor medida profesionales
con titulo de Maestria en un 10% Yy el 5% restante cuentan con un nivel de escolaridad

de bésica primaria.

3.1.3 Poblaciéon y muestra

Para la aplicacion de la investigacion se consider6 el personal de la compafia
INDUPAN S.A.S seccional Bogota de indole administrativo, los que equivalen a una
poblacion total de 21 empleados, distribuidos en variedad de cargos, asi mismo son una
poblacion diversa en cuanto a género, niveles educativos y experiencia laboral.

Partiendo de lo anteriormente mencionado, se procede a realizar el calculo del
tamafo de la muestra mediante la aplicacién de la Ecuacion #, para poblaciones finitas
como es el caso de esta investigacion. Cada una de las variables enunciadas son;
Poblacion Total (N), Nivel de Confianza (Z=1.96 para una confiabilidad del 95%),
Probabilidad de éxito y de fracaso (p y q respectivamente en fraccion de 0.5 cada uno de
ellos lo que equivale al 50%) y el error tolerado en la ecuacion (E en fraccion 0.05

equivalente al 5%).
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Ecuacion 1.

Muestra para Poblacion Finita

x 2(0 «
= D)
12 « (D—1)+(D2([*
1))

Nota: Ecuacion para hallar muestra

representativa de la poblacion.

Remplazando los datos acordes al caso se obtiene:

Ecuacion 2.
Muestra personal Administrativo INDUPAN

2
o 21+ 1.96%(0.5+ 0.5) =19.96= 20

0.05%x (21 —1)+(1.96%(0.5«

Nota: Ecuacion para muestra de poblacion finita aplicada al
personal de INDUPAN S.A.S.

3.2 Disefio del instrumento

En el siguiente numeral, se procede a la descripcion del disefio del instrumento
aplicado en la investigacion, inicialmente se abordan dos fases, la primera fase de
diagndstico donde se describird desde la perspectiva intrapersonal, interpersonal y a
nivel corporativo de la situacion del empleado, y la segunda etapa procedente a la co-
creacion por parte de los trabajadores respecto a los indicadores del clima organizacional
en INDUPAN S.A.S.

3.2.1 Indicadores y variables

En la evaluacion diagnostica a los trabajadores de la compafia, se realiza

enfocada en tres dimensiones distintas, a nivel personal (intrapersonal), a nivel
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cooperativo y percepcion laboral (interpersonal) y finalmente a nivel institucional,
respecto a las politicas y manejo corporativo.

Los indicadores a evaluar se pueden reagrupar en diferentes areas; referente a
conocimiento (clima organizacional, politicas internas de la compaiiia, Design Thinking,
co-creacién), percepcion laboral (comunicacion, liderazgo, cooperacion, trabajo en
equipo, entre otras). Lo anterior, se ilustra detalladamente en las herramientas
diagnosticas.

La escala de valoracion es de tipo cuantitativa y cualitativa, la primera para
precisar mejor la percepcion actual de cada uno de los trabajadores frente a sus labores
y el ambiente de la empresa, y la segunda, prioriza y califica los distintos indicadores y
variables expuestas en las herramientas diagndsticas, definiendo conceptos, términos e

ideas.

3.2.2 Procedimientos y herramientas diagnosticas

En el anexo 1, se muestra el disefio final de las herramientas diagnosticas
aplicadas en el proceso investigativo del clima organizacional de la compafiia INDUPAN
S.AS.

3.3 Trabajo de campo

En el siguiente numeral, se procede a la descripcion de la aplicacion del
diagndstico en campo a través del Anexo 1, ademas de la presentacion y tabulacion de

resultados del mismo en los siguientes numerales.

3.3.1 Aplicacion y evaluacion del diagnostico.

La evaluacién diagndstica realizada al area administrativa de la empresa
INDUPAN S.A.S. se realiz0 de manera virtual, siguiendo las instrucciones de
bioseguridad para la prevencion del COVID-19. Se utilizaron distintos mecanismos para

la recoleccién de informacion como encuestas de tipo escrito (formularios de Google)

32



para los empleados con acceso a internet y algunas llamadas telefénicas en casos
puntuales. Lo cual se llevé a cabo a corte de cierre del 4 trimestre empresarial del 2020.
Se tomaron y tabularon un total de 20 encuestas a nivel administrativo, los cuales
abarcan los siguientes cargos en la compafia: auxiliar contable, contadora, gerente, jefe
de béascula, jefe de cartera, jefe de logistica, jefe de mercadeo, jefe de produccion, jefe

de ventas, mercaderista, secretaria de gerencia, servicios generales y tesoreria.

3.3.2 Presentacién y tabulacion de resultados.

A continuacion, se presenta la tabulacion de cada una de las respuestas

consolidadas de la evaluacién diagndstica.

e Pregunta 1.
A la pregunta “Conoce usted el termino Clima Laboral u Organizacional”, se

obtuvieron los resultados presentados en la Figura 4.

Figura 4.

Pregunta 1

Pregunta #01

45% mENO
E Sl

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 1.
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b. Pregunta 3.
A la pregunta “Considera usted que el Clima Laboral u Organizacional es relevante
para la compafia donde usted trabaja”, se obtuvieron los resultados presentados en la

Figura 5.

Figura 5.

Pregunta 3

| 50% 50%

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 3.

c. Pregunta 4.
A la pregunta “Considera usted que existe buen Ambiente Laboral en la

compafia”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 6.
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Figura 6.

Pregunta 4

Pregunta #04

mENO

0, 0
50% 50% @S|

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 4.

d. Pregunta 5.

A la pregunta “De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su
consideracion indique de 1 a 5, donde 1 es nada importante y 5 muy importante, que
deben existir en la compafiia”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 7,

gue indica la sumatoria total de calificacion que present6 cada item evaluado de 1 a 5.
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Figura 7.

Pregunta 5

Buen Ambiente social

Evaluacion

Comunicacion

Comportamiento organizacional

Pertenencia

Buen Ambiente fisico

Reconocimiento Laboral

Respeto

Capacitacion

Motivacion

Sana Competencia

Liderazgo

Escucha

Estructura Organizacional

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 5.

e. Pregunta 6.
A la pregunta “De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su
consideracion indique Si o No, respecto de si las posee personalmente”, se obtuvieron

los resultados presentados en la Figura 8.
Figura 8.

Pregunta 6

Reconocimiento Laboral L —
Motivacion

Sana Competencia
Liderazgo

Escucha

Respeto
Comportamiento organizacional
Evaluacion adecuada
Pertenencia
Comunicacion

Buen Ambiente social

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 6.
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f. Pregunta 7.
A la pregunta “De las caracteristicas anteriormente indicadas, cuales considera
gue necesita mejorar, organicelas en orden de importancia”, se obtuvieron los resultados

presentados en la Figura 9.

Figura 9.

Pregunta 7

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 7.

g. Pregunta 8.
A la pregunta “De acuerdo a su grupo de trabajo cercano, describiria su relacion
como”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 10.
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Figura 10.

Pregunta 8

Pregunta #08

EMALA

EBREGULAR
BUENA

mPESIMO

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 8.

h. Pregunta 9.
A la pregunta “De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su
consideracion indique Si o No, respecto de silas posee su grupo de trabajo cercano”, se

obtuvieron los resultados presentados en la Figura 11.

Figura 11.

Pregunta 9

Buen Ambiente social
Evaluacion

Liderazgo

Respeto

L r—
L r—
Motivacion O r—
O —
Comunicacion O —
Cr—

Sana Competencia I
Capacitacion

Pertenencia

Reconocimiento Laboral

D
C
Estructura Organizacional O —
S
Escucha Ir—
-

Comportamiento organizacional I

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 9.
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I. Pregunta 10.
A la pregunta “De las caracteristicas anteriormente indicadas, cuales considera
gue necesitan mejorar, organicelas en orden de importancia”, se obtuvieron los

resultados presentados en la Figura 12.

Figura 12.

Pregunta 10

Respeto |
Buen Ambiente social 1
Pertenencia n
Motivacién n
Escucha a
Sana Competencia n
Evaluacion a
Estructura Organizacional n
Reconocimiento Laboral |
Capacitacion =
Comunicacion =
Comportamiento organizacional |
Liderazgo =

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 10.

j. Pregunta 11.
A la pregunta “Tiene personal a su cargo”, se obtuvieron los resultados

presentados en la Figura 13.
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Figura 13.

Pregunta 11

Pregunta #11

mNO
@S|

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 11.

k. Pregunta 12.

A la pregunta “De acuerdo a su posicion como lider o Jefe de Trabajo, como define
la relacién laboral con demas compaferos:”, se obtuvieron los resultados presentados
en la Figura 14.

Figura 14.

Pregunta 12

Pregunta #12

@mPESIMA
BEXCELENTE
BMALA
BREGULAR
EBBUENO

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 12.
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l. Pregunta 13.
A la pregunta “De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su
consideracion indique Si o No, respecto de si las posee su grupo de trabajo cercano

(subordinados).”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 15.

Figura 15.

Pregunta 13

Evaluacion ==
Comportamiento organizacional =
Motivacion L
Escucha L
Sana Competencia T
Capacitacion e
Pertenencia e
Liderazgo T—
Estructura Organizacional r—
Reconocimiento Laboral e —
Respeto e —
Comunicacion e —
Buen Ambiente social —

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 13.

m. Pregunta 14.
A la pregunta “De las caracteristicas anteriormente indicadas, cuales considera
gue necesitan mejorar, organicelas en orden de importancia.”, se obtuvieron los

resultados presentados en la Figura 16.
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Figura 16.

Pregunta 14
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Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 14.

n. Pregunta 15.
A la pregunta “De acuerdo a su consideracion, como define la relacion laboral con

sus jefes directos:”, se obtuvieron los resultados presentados en la Grafica 14.

Figura 17.

Pregunta 15

Pregunta #15

BMALA
BEXCELENTE
@ PESIMA
BREGULAR
BBUENA
BNA

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 15.
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0. Pregunta 16.

A la pregunta “De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su

consideracion indique Si o No, respecto de si las posee su jefe inmediato”, se obtuvieron

los resultados presentados en la Figura 18.

Figura 18.

Pregunta 16

Liderazgo
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0
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Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 16.

p. Pregunta 17.

A la pregunta “De las caracteristicas anteriormente indicadas, cuales considera

gue necesitan mejorar, organicelas en orden de importancia.”, se obtuvieron los

resultados presentados en la Figura 19.
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Figura 19.

Pregunta 17
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Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 17.

g. Pregunta 18.
A la pregunta “Conoce si la compafiia tiene o implementa planes de mejoramiento

organizacional.”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 20.

Figura 20.

Pregunta 18

Pregunta #18

msl
aNO

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 18.
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r. Pregunta 19.
A la pregunta “Respecto de la identidad corporativa, cual o cuales de los siguientes

items conoce”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 21.

Figura 21.

Pregunta 19

Vision
Mision
Planes estratégicos
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Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 19.

S. Pregunta 20.
A la pregunta “Considera usted que dentro de la compafia usted

profesionalmente”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 22.
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Figura 22.

Pregunta 20
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Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 20.

t. Pregunta 21.

A la pregunta “Considera usted que, si se presenta la ocasion de presentar una
queja formal en la compafiia, existe un mecanismo claro y de facil acceso para
instaurarla.”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 23.

Figura 23.

Pregunta 21

Pregunta #21

mNO
ms|

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 21.
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u. Pregunta 22.
A la pregunta “Considera usted que, si se presenta la oportunidad de presentar
una sugerencia formal en la compaiiia, existe un mecanismo claro y de facil acceso para

instaurarla.”, se obtuvieron los resultados presentados en la Figura 24.

Figura 24.

Pregunta 22

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 22.

v. Pregunta 23.
A la pregunta “Considera usted que si se presentan espacios para el dialogo y la
generacion de ideas en la compafiia”, se obtuvieron los resultados presentados en la

Figura 25
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Figura 25.

Pregunta 23

Pregunta #

/ 25.0%

75.0% /

Nota: Resultados de las respuestas a la pregunta 23.

3.4 Andlisis de los resultados suministrados de la evaluacién del trabajo de campo

En la siguiente seccion del documento se expondran los analisis de resultados de

las pruebas diagnoésticas efectuadas en la compafiia.

3.4.1 Analisis de Resultados, Pruebas y Entrevistas.

De acuerdo a los resultados obtenidos por la aplicacion de la evaluacién
diagnostica, se procede a realizar el analisis globalizado del &rea administrativa de la
compafiia, asi como un analisis diferencial acorde a grupos de interés establecidos.

Partiendo del concepto principal del clima organizacional o ambiente laboral, el
45% de los empleados del area administrativa no conoce realmente el término, por ende,
sus implicaciones y contextos, adicionalmente de forma directa la mitad de los
trabajadores considera que el ambiente en la compaiiia es bueno y que este es relevante
en una compafia. Basado en lo anterior, el 73% de los empleados que considera que el

clima laboral no es importante para la compafiia creen que su ambiente laboral no es
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positivo, por el contrario, el 78% de los trabajadores que consideran que el ambiente
laboral es bueno también creen que este es relevante para la compafiia.

En el muestreo global del &rea administrativa de la empresa, todos sus
trabajadores consideran la estructura organizacional, la escucha y el liderazgo como los
tres factores principales para tener un ambiente laboral adecuado en una organizacion.
Sin embargo, desde el punto de vista especifico de los altos cargos de la empresa los
tres factores principales para un clima organizacional adecuado son el respeto, un
ambiente fisico adecuado y la pertenencia.

En cuanto a la percepcion intrapersonal sobre el clima laboral, los empleados
consideran que las tres fortalezas que contribuyen a un mejor ambiente son: un buen
ambiente social, comunicacién y pertenencia. Asi mismo, las cualidades que menos
reconocen tener son: el reconocimiento laboral, la motivacion y la sana competencia.
Cabe aclarar que al realizar un enfoque de género en esta misma situacion se obtiene
gue las mujeres sienten personalmente que resaltan en tener buen ambiente social y
liderazgo, frente a los hombres quienes se sienten mas identificados por su sentido de
pertenencia y escucha. Por otro lado, los trabajadores desean mejorar los siguientes tres
aspectos: sentido de pertenencia, liderazgo y el reconocimiento a su labor.

En cuanto a su percepcién con su grupo de trabajo mas cercano, la percepcion
positiva es baja, pues solo el 25% de los trabajadores considera que es una relacion
buena y nadie la consideraria excelente, el 30% la considerara regular, un 30% mala y
un 15% la considera pésima. Es decir, en general, se tiene una relacion regular en los
grupos de trabajo con una tendencia clara a ser mas negativa que positiva.

Respecto a los atributos que consideran que caracterizan mejor a su grupo de
trabajo cercano, resaltan el buen ambiente social, el rendimiento en la evaluacion y el
liderazgo. Mientras que las caracteristicas menos mencionadas son el comportamiento
organizacional, la escucha y el reconocimiento laboral. Adicionalmente, lo que ellos
consideran que se debe mejorar dentro de su grupo es: el liderazgo, el comportamiento
organizacional y la comunicacion.

Posteriormente, se segmentd la perspectiva de los directivos (jefes de personal),
los cuales representan el 30% de la muestra. Se indago y analizé entonces sobre su

papel de lideres de distintos procesos y su relacion con los trabajadores a su cargo. Estos
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en su totalidad cuentan con un contrato a término indefinido vigente, ademas de contar
con un grado alto de escolaridad (Magisteres, Profesionales y Técnicos) asi como
experiencias laborales significativas.

Dichos miembros del colectivo de la empresa consideran que su relacion laboral
con sus subordinados es excelente en un 16,7%, buena en un 16,7%, regular en un
16.7%, mala en la misma proporcion y pésima en 33,3%. De lo anterior, se puede deducir
gue en general existe una relacion regular entre el miembro directivo (jefe) y su grupo
directo de trabajo. En cuanto a las caracteristicas que encuentran en su grupo de trabajo
resaltan el buen ambiente social y el reconocimiento laboral. Por otro lado, lo que menos
caracteriza a su grupo de trabajo es el desempefio en la evaluacién y el comportamiento
organizacional. En consecuencia, los directivos priorizan el mejoramiento de la
motivacion y el comportamiento organizacional en sus empleados.

Por el contrario, los subordinados consideran que su relacién laboral con sus jefes
es excelente en un 20%, buena en un 10%, regular en un 15%, mala en un 25% y pésima
en un 20%. El 10% remanente no cuenta con jefes directos, tal como lo indica la grafica
14. Para este caso, las cualidades que mas destacan de sus superiores no estan del
todo definidas, puesto que su criterio al momento de seleccionarlas no muestra una
tendencia clara, mencionan desde su motivacion hasta su capacitacion, haciendo énfasis
en 7 caracteristicas diferentes de las 13 evaluadas. Lo que indican claramente, es que
el liderazgo es la cualidad que mas se debe mejorar en sus jefes.

Finalmente, la dltima dimensién evaluada se refiere a la identidad y pertenencia
Institucional, a nivel global se tiene que alrededor del 65% de los trabajadores desconoce
la existencia o implementacion de planes de mejoramiento organizacional de la
compaiiia, adicionalmente, cuando se les cuestion6 sobre elementos especificos de la
institucionalidad, la mayoria de los trabajadores solo conoce la vision y la mision de la
empresa.

En cuanto a su futuro profesional en la harinera, el 45% siente que seguira en la
misma posicion en la empresa; un 30% siente que esta retrocediendo profesionalmente,
tan solo el 25% ve la posibilidad de ascender dentro de la organizacion.

En referencia a la comunicacion corporativa, el 65% no distingue un mecanismo

claro y veraz para la instauracion formal de una queja y de la misma forma, el 55% de
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los trabajadores no reconocen la misma situacién en cuanto al establecimiento de una
sugerencia. En general, los empleados consideran que no existen o no se dan espacios

para el intercambio de ideas y participacion.

3.4.5. Diagnostico del Clima Organizacional

Como resultado de lo anteriormente analizado, se procede a realizar la explicacion
del diagnostico del clima organizacional para la compafiia en cuestion.

Es claro que existen dos entornos laborales paralelos, esto debido a las diferentes
perspectivas encontradas entre los jefes y los subordinados. Se parte de la premisa de
gue ambos grupos consideran que existe un buen ambiente social entre ellos y que
reconocen que no hay una estructura organizacional clara, lo que genera principalmente
los inconvenientes presentados.

Actualmente los trabajadores consideran que no tienen cargos con funciones
definidas, pues sienten que estas cambian diariamente, generando entorpecimiento de
los distintos procesos efectuados, conflictividad, agotamiento fisico y mental por las
sobrecargas y estrés que esto les conlleva. Lo anterior también implica que los
trabajadores sienten que existe un liderazgo presente en cada uno de los miembros de
su grupo de trabajo, sin embargo, este no es constante ni unidireccional, causando
dispersion y discontinuidad en las actividades que deben desarrollar.

Otro aspecto a destacar, es que los empleados no se sienten motivados en sus
labores, creen que no existe una competencia sana entre ellos y mucho menos un
reconocimiento laboral adecuado. Esto explica el por qué en varias situaciones sienten
gue la Unica forma de sobresalir es actuar de manera ventajosa entre ellos. Se analiza
que la raiz de estos inconvenientes es el tipo de vinculacién laboral con la empresa, dado
gue cuentan con un contrato de obra/labor y en ocasiones no de forma directa sino a
través de temporales; lo que causa bajo sentimiento de pertenencia y la perspectiva de
no poder progresar profesionalmente en la compafiia.

En lo referente a la comunicacion, de manera general no es la adecuada, ya que
esta es intermitente y confusa pues, la informacién que proviene de los altos cargos se

brinda de forma poco profesional y no a todos los miembros que la requieren, por tanto,
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los procesos se ven altamente afectados por el desconocimiento de informacién en el
equipo de trabajo. Por otro lado, los subordinados sienten que no pueden retroalimentar
la forma en la que se desarrollan las funciones y desconocen mecanismos de
participacion interna que les ayuden en sus ideas. Ademas, creen que sus opiniones, asi
las dieran, no serian consideradas.

Los ejecutivos y directivos de la compafiia, tienen un punto de vista distinto al
anteriormente expuesto, para ellos lo primordial para un adecuado ambiente laboral es:
el respeto, un buen ambiente fisico y el sentido de pertenencia. También indican que su
futuro laboral es prometedor en la empresa debido a su experiencia laboral y
conocimiento académico.

Sin embargo, los ejecutivos estan conscientes de que se debe dar un cambio en
las condiciones organizacionales de los demas empleados. Analizan que la delimitacion
de las funciones de cada cargo permitira ordenar el desarrollo de las actividades y brindar
armonia entre los trabajadores.

A partir de lo anteriormente observado y descrito, se identifica que INDUPAN
S.A.S presenta un clima organizacional que tiende al sistema de tipo | en la escala de

Likert, denominado también como ‘Autoritarismo Explotador’.
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4 PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL

4.1 Propuesta de mejoramiento del clima laboral en la empresa INDUPAN S.A.S

En el siguiente capitulo se detallan cada una de las dimensiones evaluadas en la
etapa diagnadstica, con sus respectivas estrategias que permiten alcanzar un sistema de
tipo 11l en la escala de Likert, es decir, ‘Participativo’.

A nivel organizacional, es necesario establecer una estructura clara, delimitando

las funciones de cada cargo. Para ello se plantean las siguientes estrategias:

“Mis Funciones terminan donde empiezan las tuyas”:

Objetivo: Delimitar y establecer de manera mas clara y equitativa, las labores

realizadas acorde al cargo del empleado.

Principios:

a. Realizar un estudio de cargas laborales para cada una de las dependencias
administrativas de la compafiia, haciendo énfasis en cada uno de los procesos que estas
realizan, asi como los perfiles y nUmero de trabajadores necesarios para su desarrollo.
b. Segun los resultados del estudio, se debe crear un manual de funciones actualizado
a los procesos y cargos de la empresa.

c. En caso de ser necesario prescindir de un cargo o personal en especifico, se deben
buscar las alternativas mas viables antes del despido como lo son el reentrenamiento o

la transferencia de sucursal.

Enfocado al mejoramiento del liderazgo y demas habilidades blandas de los

miembros de la empresa, se presentan las siguientes estrategias:

“Mi equipo es el mejor”:
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Objetivo: Implementar espacios de aprendizaje mutuo en los grupos de trabajo
con la finalidad de mejorar la comunicacion y reestablecer el liderazgo y el trabajo en
equipo.

Principios:

a. Destinar un tiempo especifico para reunir a los distintos equipos de trabajo fuera de
sus actividades laborales cotidianas.

b. Simular distintos escenarios que presenten situaciones criticas, donde cada grupo
deba desarrollar un correcto trabajo en equipo permitiéndoles llegar a soluciones
inteligentes para dichos escenarios.

c. Dedicar parte de estos encuentros a conocer de una forma mas personal a los
integrantes, de forma que puedan aprovechar mejor sus habilidades y talentos de
manera empatica y sinérgica.

d. Retroalimentar el trabajo realizado, destacando lo positivo, proponiendo mejoras y

discutiendo los puntos débiles como equipo.

“ldeas para compatrtir”:

Objetivo: Implementar distintas herramientas del Design Thinking, enfocadas en
la participacion y el liderazgo grupal, fortaleciendo las relaciones de trabajo, asi como la

creatividad e innovacion en los procesos.

Principios:

a. Contextualizar las diferentes herramientas del Design Thinking aplicables
cotidianamente a sus labores, destacando la participacion y creatividad.

b. Realizar reuniones de participacion y retroalimentacion de las actividades realizadas

(se sugieren cierres de mes) para aclarar nuevas metas y objetivos.
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c. Las herramientas sugeridas para tratar estas sesiones son: Customer Journey, Mapeo
de actores, Matriz de priorizacion, Storytelling, Mapa del presente mapa del futuro,

Diagrama Causa-efecto, Brainstorming y ‘Como lo haria’.

A nivel comunicativo, entran de forma clave tres caracteristicas fundamentales,
las cuales son: el dialogo, la escucha y el respeto. Se debe de inculcar en los empleados
sin distinguir su posicion, la comunicacion asertiva, no solo en el @mbito del dialogo
constructivo sino de la importancia del ‘ser’ en la comunicacion. Para conseguir este

objetivo se plantea las siguientes estrategias:

“Te escucho, Te Respeto”:

Objetivo: Permitir una comunicacion asertiva basada en el buen trato hacia los
trabajadores, partiendo de los principios y valores de la compafiia, donde el respeto y la

escucha logren desarrollar una relacion laboral mas amena.

Principios:

a. Iniciar las conversaciones con un cordial saludo, de ser posible conociendo el nombre
de la persona o personas con las cuales se vaya a hablar.

b. Ser claros y concisos al momento de exponer el objetivo del tema a tratar; entendiendo
y reconociendo que el tiempo de todos es valioso.

c. Si surgen dudas o inquietudes aclararlas de la mejor forma posible con la actitud
adecuada.

d. Estar abiertos y dispuestos a recibir las retroalimentaciones correspondientes,
entendiendo los argumentos de las otras personas, actuando siempre de manera
respetuosa y cordial entre las partes.

e. Finalizar la conversacion agradeciendo la atencion y tiempo brindados.

“Comunico, aprendo y comparto”
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Objetivo: Definir el protocolo adecuado de comunicacion interna de la compafia.

Principios:

a. Determinar las distintas cadenas de informacion acorde a las areas y actividades de

la empresa.

b. Establecer un directorio corporativo, agrupando las distintas dependencias y lineas de

informacion.

c. Conocer donde inicia la comunicacion y a quien debe ser transmitida.

d. Crear distintas plantillas acordes a las necesidades de transmisién de la informacion,

detallando: medio, participantes, encabezado, asunto, objetivo, contenido y firma.
e. Fomentar espacios para la retroalimentacion y profundizacion de la informacion
adquirida, con la finalidad de homogeneizar la misma, garantizando la comunicacion de

forma vertical y horizontal en la compaiiia.

“Buzon de sugerencias e inconformidades”

Objetivo: Institucionalizar las quejas y sugerencias alimentando constantemente

los procesos para su mejoramiento continuo.
Principios:
a. Crear los formatos que permitan explicar adecuadamente cada una de las

inconformidades o sugerencias de los trabajadores, estos podran ser diligenciados a

nombre propio o anénimamente.
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b. Seleccionar un lugar adecuado y discreto de comun acceso, garantizando la
anonimidad del proceso, asi como la disponibilidad de formatos.

c. De forma regular (quincenal o mensualmente), uno de los empleados aleatoriamente
seleccionado sera el encargado de digitalizar en un documento, cada uno de los formatos
diligenciados durante el tiempo en cuestion para servir de insumo en los espacios de

retroalimentacion establecidos.

d. Realizar un informe final de la retroalimentacion agrupando y organizando cada una
de las sugerencias, propuestas e inquietudes; de forma tal que sean analizadas mas

profundamente y realizar los respectivos cambios, en caso de ser viables.

En lo que respecta al bienestar del empleado, haciendo énfasis en caracteristicas
como el sentido de pertenencia, la sana competencia, la motivacién, capacitacion,
evaluacion del desempefio y reconocimiento Laboral. Se proponen las siguientes

estrategias corporativas dentro del marco de “La Nieve Recompensa Tu Compromiso”:

“La Escalera del Ascenso”:

Objetivo: Motivar a los trabajadores en su formacion académica dentro de la

compafiia.

Principios:

a. Reconocer el compromiso y fidelidad de los empleados, brindando acorde a cada uno

de los puestos disponibles planes de reconocimiento.
b. Establecer una ruta de crecimiento para los cargos disponibles, donde se evidencie el

reconocimiento laboral, asi como las nuevas responsabilidades y beneficios adquiridos

y demostrados con el transcurso del tiempo.
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Por ejemplo: Mercaderista de apoyo -> Mercaderista de punto -> Mercaderista zonal ->
Vendedor jr. -> Vendedor -> Vendedor zonal -> Asesor de ventas...
Todo esto acompafiado de entrenamiento, dotaciones y capacitaciones acordes al cargo

a desempeiiar.

“Con la Nieve nos educamos todos”:

Objetivo: Brindar espacios de crecimiento integral, a través de alianzas educativas
no solo en los aspectos propios de los cargos, sino en actividades complementarias a su
formacion profesional, académica y personal.

Principios:

a. Al mantener capacitados y motivados a los empleados de las distintas areas de la

empresa, se incrementa la competitividad en general.

b. Planificar jornadas de capacitacion global, estableciendo convenios con distintas

entidades, sobre temas especificos y comunes del interés de la empresa.

c. Establecer convenios interadministrativos para la capacitacion formal y profesional de
los empleados que asi lo deseen, financiando estos estudios mediante créditos de
libranza, ademas de becar un determinado porcentaje del total para los empleados que
cumplan ciertos requisitos. Dichos requisitos son: No perder asignaturas, asistencia

mayor al 85%, promedios superiores al 80% de la escala valorativa, entre otros.
d. Establecer convenios con las cajas de compensacion para la capacitacion personal de
los empleados que asi lo deseen. Incluyendo actividades deportivas, gimnasio, artisticas

entre otras.

“La Nieve te premia’:
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Objetivo: Generar mecanismos de bonificacion y reconocimiento laboral a los

empleados, de acuerdo al nivel de desempefio y gestion en sus funciones.

Principios:

a. Entregas de bonos redimibles en productos del grupo empresarial, dado el

cumplimiento de metas o estandares establecidos.

b. Permitir a los empleados la adquisicién de productos de la compafiia para el consumo

personal y a precios especiales, estableciendo un tope maximo de compras mensuales.

“La Feliz y Gran Familia INDUPAN’:

Objetivo: Generar espacios de fraternidad y convivencia entre los miembros de la
compaiiia.

Principios:

a. Organizar desayunos mensuales, donde los empleados compartan y conozcan mas

de la compaiiia, fortalezcan su identidad institucional y sus lazos como equipo.

b. Destinar anualmente una salida corporativa de integracion, de ser posible entre las
distintas seccionales regionales de la organizacion, donde resalte el trabajo en equipo y

se manejen distintas habilidades blandas de los trabajadores.

c. Realizar una jornada de esparcimiento anual entre los trabajadores de INDUPAN y sus
familias, con la finalidad de agradecer el trabajo realizado y darle valor a su presencia en
la empresa. Se realizaran actividades recreativas, rifas y entrega de premios financiados

completamente por INDUPAN.
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4.2 Sugerencias de implementacion de la propuesta

En la Figura 26 se ilustra el plan de accién con las respectivas estrategias,

responsables de la aplicacion, tiempos de ejecucion y seguimiento.
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Figura 26. Plan de mejoramiento del clima organizacional

ESTRATEGIA
DIMENSION 5 RESPONSABLE | SEGUIMIENTO
ACCION NOMBRE DE LA PARTICIPANTES |[EJECUCION
EJECUCION
ORGANIZACIONAL Mis Funciones
ESTRUCTURA Y Correctiva | terminan donde Deﬁu;?ﬁgto ng?nier:igtigsti?/gal Anual Semestral
COMPORTAMIENTO empiezan las
HABILIDADES ; ;
BLANDAS Preventiva A e?;llepgres @ De Jaerf(grggnto diegr?:rileﬁ?; Mensual Trimestral
LIDERAZGO ! g g
Preventiva Te escucho, Te Dep. Talento Todo el personal Diario Mensual
Respeto Humano administrativo
COMUNICATIVO Comunico,
DIALOGO, ESCUCHA| Correctiva aprendo y De Ja?zgrggnto Tg\g?n?r:igt?;?ic\)/gal Diario Trimestral
Y RESPETO comparto P
Mi buzén de
. . Dep. Talento Todo el personal .
Preventiva Sugerenc_:las e Humano administrativo Quincenal Mensual
Inconformidades
BIENESTAR 5 Tal
-- ep. Talento
DESEMPENO Y Preventiva | ~2 iss((::aelr?g?) del | Lumano y Jefes Tg(cjj?nier:igter;stﬁ/r;al Anual Semestral
RECONOCIMIENTO de Departamentos
LABORAL
CAPACITACION Preventiva S [ IG5 BTk IS VEEE _el'pers_onal Anual Bimestral
educamos todos Humano administrativo
; Dep. Talento
MOTIVACION Motivante La Nlev_e te Humano y Jefes e gl_pers_onal Quincenal Mensual
premia administrativo
de Departamentos
. La Feliz y Gran Dep. Talento Todo el personal .
PERTENENCIA Motivante Familia INDUPAN HuMano - Semestral Trimestral

Nota: Plan de accion para el mejoramiento del clima laboral de la empresa INDUPAN S.A.S.
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5. CONCLUSIONES

El concepto de clima organizacional representa la variable que une las
percepciones de los empleados de una empresa y esta generada por cada una de las
vivencias internas para la consecucion de sus funciones, asi como también cémo dicha
experiencia influye en la conducta, desempefio y posterior productividad y compromiso
en la organizacion.

Para la presente investigacion, el clima organizacional de la harinera INDUPAN
S.A.S, se encontré ubicado en el sistema de tipo | en la escala de Likert, es decir la
menos conveniente en términos de bienestar laboral, reflejAndose en la percepcion,
comportamiento y rendimiento de los trabajadores.

Sin embargo, el clima laboral de la empresa INDUPAN S.A.S es susceptible a ser
modificado, a través de la intervencion del plan estratégico planteado, el cual
reestablecera actitudes y habilidades organizacionales como la comunicacion, el
liderazgo, la gestion del tiempo, etc. Pues, estas influencian directamente la motivacion
y desempefio de los empleados y permiten el logro de metas organizacionales tanto a
nivel financiero como humanao.

Por tanto, la propuesta de mejoramiento del clima organizacional, asi como el
desarrollo del plan de accién para ejecucion por parte de la empresa, le permitira a
INDUPAN S.A.S el avance a un clima laboral de tipo Ill, es decir, de tipo participativo,
caracterizado por un ambiente con libertad de comunicacion entre los diferentes niveles
jerarquicos de la empresa, confianza entre las actividades desarrolladas por cada uno

de los miembros de la organizacion, dinamismo y recompensas como eje de motivacion.
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ANEXO 1
CUESTIONARIO DIAGNOSTICO

Datos de Contacto

Nombres: Apellidos:
Edad: Genero: Cargo:
Tiempo laborado enla Compafiia: Tipo de Contrato:

Maximo Nivel Educativo alcanzado:

Basica (), Bachiller (), Técnico (), Tecnodlogo (), Posgrado (), Especializacion (),
Maestria (), Doctorado (), Posdoctorado ( ).

En cumplimiento de las disposiciones de la Ley 1581 de 2012 y del Decreto reglamentario 1377 de 2013
que desarrollan el derecho de habeas data, solicitamos su autorizacién para que en nombre de la
FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA en calidad de responsable del tratamiento pueda
recopilar, almacenar, archivar, copiar, analizar, usar y consultar los datos que se sefialan a
continuacion. Los datos y opiniones expresadas en este documento son andnimos y
completamente confidenciales, solo serviran para como insumos con la finalidad académica de
investigacion para la proposicion de politicas de mejoramiento del clima organizacional de la
compafiia INDUPAN S.A.S.

Esta de acuerdo con lo anteriormente mencionado y autoriza usar sus respuestas
para el estudio
Si() No ()

Sondeo de Conocimientos Previos.

1. Conoce usted el término Clima Laboral u Organizacional
Si() No ()

1. Que entiende por el término Clima Laboral u Organizacional.

2. Considera usted que el Clima Laboral u Organizacional es relevante para la
compaiiia donde usted trabaja.

Si() No ()

3. Considera usted que existe buen Ambiente Laboral en la compafiia
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Si() No ()
Dimensidn Intrapersonal

4. De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su consideracion indique
de 1 a 5, donde 1 es nada importante y 5 muy importante, que deben existir en la
compaiiia.

a. Buen Ambiente fisico

b. Buen Ambiente social

c. Estructura Organizacional
d. Comportamiento organizacional
e. Comunicacion

f. Escucha

g. Motivacion

h. Liderazgo

i. Pertenencia

j.  Capacitacion

k. Evaluacion

.  Sana Competencia

m. Respeto

n. Reconocimiento Laboral

5. De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su consideracion indique
Si 0 No, respecto de si las posee personalmente.

a. Buen Ambiente social

b. Comportamiento organizacional
c. Comunicacion

d. Escucha

e. Motivacion

f. Liderazgo

g. Pertenencia

h. Evaluacion adecuada

i. Sana Competencia

j. Respeto

k. Reconocimiento Laboral
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6. De las caracteristicas anteriormente indicadas, cuales considera que necesita
mejorar, organicelas en orden de importancia.

a.
b.

o o

Dimensidn Interpersonal

7. De acuerdo a su grupo de trabajo cercano, describiria su relacién como:
Excelente (), Buena (), Regular (), Mala (), Pésima ( )

8. De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su consideracion indique
Si 0 No, respecto de si las posee su grupo de trabajo cercano.

a. Buen Ambiente social -
b. Estructura Organizacional _
C. Comportamiento organizacional _
d. Comunicacion -
e. Escucha _
f. Motivacién

g. Liderazgo

h. Pertenencia

i Capacitacion

j- Evaluacion

k. Sana Competencia
l. Respeto

m. Reconocimiento Laboral
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9. De las caracteristicas anteriormente indicadas, cuéles considera que necesitan
mejorar, organicelas en orden de importancia.

a.
b.

o o

L.
m.

10.Tiene personal a su cargo Si() No (), si su respuesta es
afirmativa diligencie los siguientes items, de lo contrario dirijase al item # 16.

11.De acuerdo a su posicion como lider o Jefe de Trabajo, como define la relacion
laboral con deméas compafieros:

Excelente (), Buena (), Regular (), Mala (), Pésima ( )

12.De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su consideracion indique
Si 0 No, respecto de si las posee su grupo de trabajo cercano (subordinados).

a. Buen Ambiente social

b. Estructura Organizacional

c. Comportamiento organizacional
d. Comunicacion

e. Escucha

f.  Motivacion

g. Liderazgo

h. Pertenencia

i. Capacitacién
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j- Evaluacion
k. Sana Competencia
. Respeto

m. Reconocimiento Laboral

13. De las caracteristicas anteriormente indicadas, cuales considera que necesitan
mejorar, organicelas en orden de importancia.

S

o o

m.

14.De acuerdo a su consideracién, como define la relacién laboral con sus jefes
directos:

Excelente (), Buena (), Regular (), Mala (), Pésima (), NA( )

15. De las siguientes caracteristicas del ambiente laboral, a su consideracién indique
Si 0 No, respecto de si las posee su jefe inmediato.

a. Buen Ambiente social

b. Estructura Organizacional

c. Comportamiento organizacional
d. Comunicacién

e. Escucha

f.  Motivaciéon
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g. Liderazgo

h. Pertenencia

i. Capacitacion

j- Evaluacion

k. Sana Competencia
. Respeto

m. Reconocimiento Laboral

16.De las caracteristicas anteriormente indicadas, cuéles considera que necesitan
mejorar, organicelas en orden de importancia.

o o

o o
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Dimensidén Organizacional

17. Conoce sila compaiiia tiene o implementa planes de mejoramiento organizacional.
Si() No ()

18. Respecto de la identidad corporativa, cual o cuales de los siguientes items conoce.

Mision Si() No ( )
Vision Si() No ( )
Valores Corporativos Si() No ( )
Politica de Calidad Si() No ( )
Politica de Recursos Humanos Si() No ( )
Planes de mejoramiento Si() No ( )
Planes estratégicos. Si() No ( )

19. Considera usted que dentro de la compafiia usted profesionalmente:

_Puede Crecer
_Puede Permanecer igual
_Puede retroceder
20. Considera usted que si se presenta la ocasion de presentar una queja formal en la
compafiia, existe un mecanismo claro y de facil acceso para instaurarla.

Si() No ()

21.Considera usted que si se presenta la oportunidad de presentar una sugerencia
formal en la compaiiia, existe un mecanismo claro y de facil acceso para instaurarla.

Si() No ()

22.Considera usted que si se presentan espacios para el dialogo y la generaciénde
ideas en la compafiia.

Si() No ( )
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