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Diagndstico de clima laborala la empresa Combustibles Liguidos de

Colombia.

Resumen.

Este proyecto de investigacion estd enm arcado en reconocer loselementos del clima

organizacional en la empresa Combustibles Liguidos de Colom bia, partiendo de la

pregunta de investigacién y de la situacion que afronta la em presa al no existir una

evaluacion del am biente laboral que permita medir losresultados obtenidos desde de la

aplicacion de las técnicas motivacionales por parte de laem presa., se desarrollaron cinco

capfitulos, siguiendo una secuencia establecida por la universidad. EI capitulo uno se define

el problema, se establecen unos objetivos que le daran origen al proyecto final, en el

capitulo dos serevisan 33 autores sobre gestion del talento humano y sobre climay cultura

organizacional, para dar soporte a los hallazgos, en el capitulo tres se disefian los

instrum entos de recoleccion de lainformaciéon y la metodologia aplicada por los

investigadores, permitiendo en el capitulo cuatro analizar los resultados obtenidos, de

acuerdo a los lineamientos planteados com o son las categorias, el capitulo cinco se da

respuesta a la pregunta planteada, y se determina si los objetivos cum plieron con su

cometido.
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Introducciéon.

El clima organizacional es un aspecto im portante dentro de las organizaciones, ya

que garantiza una armonia entre los objetivos de la com pafifa y los personales. A través del

diagnostico se pretende determ inar el grado de satisfaccién que tienen los trabajadores con

respecto a los procesos aplicados por el darea de gestion humana, brindadndole ala compafia

elementos que le permitan identificar falencias dentro de estos.

De ese mismo modo el resultado del diagndstico le brindard a la em presa elementos

para realizar cam bios internos que le permitan mejorar la relacion empresa-em pleados,

pudiendo generar un mayor acercamiento del personal, incrementando la productividad y

las mejoras dentro de las unidades de trabajo.

El objetivo de esta investigacion es diagnosticar el clima organizacional de la

empresa Combustibles Liqguidos de Colom bia mediante la aplicaciéon de un cuestionario,

una entrevista y con ayuda del instrumento de la observaciéon, con el fin de identificar

aspectos positivos dentro de la em presa objeto de estudio.



1. Capitulo I. Planteamiento del problem a

En este capitulo se pretende determinar los lineam ientos para el desarrollo del tem a

objeto de estudio, identificando las falencias que puedan estar presente en el am biente

laboral de las unidades de trabajo de la sucursal Antioquia de la em presa Com bustible

Liquidos de Colom bia. Mediante un diagnostico al clima laboral que permita identificar la

influencia del modelo de gestion humana aplicado porla empresa.

1.1 Antecedentes del problem a

La formulacion del problem a se centra en la empresa Combustibles Liquidos De

Colombia (CLC), que se dedica a la distribucion de gas de petr6oleo licuado (GLP). Es una

empresa nueva en el sector, fundada en el affio 2007, inicia operaciones de distribuci6én y

envasado de GLP en el afio 2009, legalmente constituida ante la camara de comercio.

Debido a que es una em presa joven en el sector atn no tiene un modelo que garantice la

armoniaentre las politicas de la com pafifay el ambiente laboral.

La compafifa cuenta con un depésito en el municipio de Bello y una planta de

envasado en el municipio de Rionegro. En el depo6sito de Bello hay un total de treinta y

siete trabajadores, conformados por dos adm inistradores, un coordinador com ercial, dos



liguidadores, trece conductores, doce auxiliares, cuatro prom otoras, dos supervisores, un

montacarguista. La planta cuenta con doce personas para laejecucién de los procesos

divididos en un administrador, una psicéloga, dos conductores, una persona para oficios

varios y siete llenadores.

A partirdel mes de marzo delafio 2011 la sede de Rionegro inicia operacionesen,

para la mejora de los procesos de distribucién en noviem bre del mismo afio ubicaron en el

municipio de Bello un depoésito, luego de dos afio de funcionamiento en el departamento de

Antioquia no se ha realizado un diagnoéstico que permita medirelimpacto al clima

organizacional dentro de am bas sedes.

También cabe destacar la im portancia de la medicién del clima laboral dentro de las

organizaciones ya que permite conocer el grado de satisfaccién de los em pleados con

respecto a las politicas y objetivos planteados por las em presas, permitiendo mejorar

aquellos aspectos que afecten la armonia entre los em pleados y la organizacion.

1.2 Planteamiento del Problem a

Al no existiruna evaluaciéon del am biente laboralen la empresa Com bustibles

Liquidos de Colombia (CLC), hay una brecha la cualno permite evidenciar que factores y

percepciones estan im plicados dentro de los problem as presentes en la sucursal de

Antioquia. Es tratar de entender los actos resultantes del com portam iento de los integrantes



de la organizacién sin tener un punto de referencia que permita conocer el nivel de
satisfacciéon y conformismo con las politicas, los lideres, los procesos y dem 4as

componentes que puedan afectar de alguna manera la armonia laboral.

El diagndéstico del clima organizacional es crucial para identificary evaluar el

desenvolvimiento de las personas dentro de las unidades de trabajo, haciendo de estas

mediciones cada vez mas importantes para el aumento de la productividad y la eficiencia de

los individuos en las em presas.

1.3 Pregunta de investigaciéon

¢El actual modelo de gestion humana aplicado porla empresa Combustibles

Liquidos De Colombia, contribuye a un clima laboral arm 6nico?

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Realizar un diagnéstico al clima laboral en la em presa Combustibles Liquidos De

Colombia dedicada a la distribucién de gas licuado de petréleo sucursal Antioquia.



1.4.2 Objetivo Especifico

Identificar los procesos aplicados por el modelo del sistema de gestiéon humana

utilizado porla empresa Com bustibles Liqguidos de Colom bia los cuales generen un mayor

impacto adverso al clima organizacional.

Determinar que debilidades se presenta en los factores motivaciones que com ponen

el climalaboral de la em presa.

Determinar la influencia del actual modelo de gestién hum ana en el com portamiento

de los trabajadores.

1.5 Justificacidén

Analizar el clima organizacional es importante para las em presas, ya que perm ite

identificar los factores positivos y negativos que se presentan dentro de las unidades de

trabajo de la em presa objeto de estudio, se tendréd una visién global de la situacién real con

respecto a tem as relacionados com o la motivacién, liderazgo, tom a de decisiones y

participacién permitiendo mejorar aspectos relacionados con el mayor activo de la

compafiia como los es elrecurso humano.



Por tanto el realizar un diagno6stico que perm ita evaluar la situaciéon de la em presa
objeto de estudio, para luego establecer estrategias que permitan la mejora del clima

organizacional de la em presa Com bustibles Liquidos De Colom bia.

Sin embargo (M artinez, 2003 p.22). Quien afirma que “la cantidad de esfuerzo que
una persona ejerza se halarad relacionada con su aptitud. Si un individuo no posee
cualidades para analizar un problem a, probablemente no ejercerd un gran esfuerzo para
resolverlo”. Lo mismo sucede cuando las variables de una com pafifa inciden sobre el
proceso emocional del trabajador, la importancia de la motivacion al personal perm ite
potencializar el rendim iento en los procesos, perm itiéndonos ser mas com petitivos y

reflejAndose en nuestra imagen corporativa.

Combustibles Liqguidos De Colom bia tiene la necesidad de conocer el nivel actual
de satisfacciéon laboral de sus em pleados, ya que le permitird tomar medidas para mejorary
contrarrestar factores que impiden el flujo norm al de los procesos,conocer la capacidad de
los lideres para manejar, controlar y motivar a los grupos de trabajo, verificar silos
procesos por dificil que estos sean son desarrollados con calidad, si existen conflictos o
inconformidades dentro de las unidades de trabajo, con el fin de mitigar dichos aspectos

negativos existentes dentro de las unidades de trabajo.



El proponer un anélisis alos procesos de gestion del talento hum ano perm itira a la

organizacion contar con un personal idéneo, capaz de trabajaren equipo, compartir

creencias, valores, experiencias que impulsen la obtencién de los objetivos trazados por la

compafifa. Permitiendo a los em pleados realizar sus funciones de manera arm dénica,

integrando a los lideres con sus subordinados, haciendo de ellos un elemento fundamental

para el desarrollo de las funciones.

1.6 Delim itacion.

El diagndstico al clima organizacional se realizara en la em presa CLC en las sedes

de Antioquia, el estudio se desarrollard a finales del mes de agosto del afio 2012 y finales

de mayo del 2013. El alcance del proyecto es determinar si el clima organizacional de la

sucursal Antioquia de la em presa Com bustible Liquidos de Colom bia es arménico en

relacion al actual modelo de gestion hum ana aplicado por dicha com pafifa. El anélisis se

realizard al clima organizacional con los actuales integrantes de am bas sedes.

1.7 Limitaciones

La investigacién analizara situaciones, relacionadas al clima organizacional como el

comportamiento, motivacién, métodos de mando, responsabilidad mas no se centrara en

estos aspectos.



Los investigadores solo pueden acceder a informacién previamente aprobada porlos

encargados del 4&rea de gestion hum ana de la empresa CLC.

Los investigadores tienen acceso a los em pleados a partir de las 14:00 horas y solo

hasta las 16:00 horas.

Cooperacion de los trabajadores para el desarrollo del proyecto: el miedo de contar

lo que piensan y sienten de sus jefes puede ser un factor que determine la veracidad de los

resultados arrojados por la investigacién. La falta de cooperacién de sum inistrar una

informacién exacta, de algunos integrantes de las sedes pueden afectar los resultados de la

investigacion.



2. Capitulo Il. Marco Tebdrico.

El contraste teérico permite a losinvestigadores tener un punto de referencia valido,
el cual establece los lineamientos para llevar a cabo el diagndstico a la em presa

Combustibles Liqguidos de Colom bia, determinando aquellos aspectos que influyen de
manera directa e indirecta al clima laboral. Inicialm ente se determinan un concepto tedrico
general de las relaciones hum anas el cual permite tener una visiéon global del area a
profundizar, por consiguiente se hace un estudio de las teorias que actGan de manera mas
relevante con el diagndstico al clima laboraly por Gltimo se toman trabajos relacionados a

nuestro objetivo, los cuales serviran com o sustento para el desarrollo del tem a.

2.1 Teorias Generales: Relaciones hum anas

2.1.1 Adm inistraciéon de recurso humano.

Para entender sobre el inicio de la escuela hum anistica hay que entender lo que

significa la administracién de recurso humano.



Yoder citado por Castillo (2006, p.6) “define la gestion de personal com o la
designaciéon de un extenso campo de relaciones entre los hom bre, relaciones humanas que

existen por la necesaria colaboracién de hom bres y mujeres en el proceso deempleo de la

industria m oderna”.

Byars citado por Castillo (2006, p.6) “define la adm inistracion de personal com o el

drea de la adm inistraciéon relacionadas con todos los aspectos de la adm inistracién de los

recursos humanos de una organizacion o em presa”.

Flippo citado por Castillo (2006, p.6) “visualiza la adm inistracion de personal com o
la planeacion, organizaciéon, direcciéon y control de la obtencién, desarrollo, com pensacién,

integracion y mantenimiento del personal con el fin de contribuir allogro de los objetivos

de la organizacidén”.

Castillo (2006, p.6) da su aporte sobre el concepto de adm inistracién de personal: “para
efectos de nuestro estudio, la Adm inistracion de Personales definida como: el
sistem a adm inistrativo constituido por la planeacién, organizacién coordinacio6n,
direccion y control de las actividades necesarias para crear las condiciones laborales

en las cuales los trabajadores desarrollen su m aximo potencial laboral dentro de las

organizaciones”.



2.1.2 Teoria de las relaciones hum anas

Para Chiavenato (2000, p 117) “la teoria de las relaciones hum anas (tam bién
denominada escuela hum anistica de la administracién), surgi6 en los Estados Unidos com o
consecuencia de los resultados en el experimento de Hawthorne. Fue basicamente un

movimiento de reaccién y oposicion a la teoria clasica de la adm inistracion”.

Por consiguiente Chiavenato (2000, p 117) plantea “cuatro principales causa del

surgimiento de la teorfa de las relaciones hum anas son:

1. Necesidad de humanizar y democratizar la administracién, liberandola de los
conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria cldsica y adecudndola alos nuevos
patrones de vida del pueblo estadounidense. En este sentido la teoria de las
relaciones humanas se convirtié en un movimiento tipicamente estadounidense

dirigido a la dem ocratizacién de los conceptos adm inistrativos

2. El desarrollo de las [lamadas ciencias humanas, Las ciencias humanas vinieron a

dem ostrar, de manera gradual,lo inadecuado de los principios de la teoria clasica.



3. Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia dindmica de

Kurt Lewin fueron esenciales para el humanismo en la administraciéon. Etzioni

citada por Chiavenato, (2000, p.119) Elton Mayo (1933),esconsiderado el

fundador de la escuela; Dewey, indirectamente,y Lewin (1934), de manera m as

directa, contribuyeron bastante a su concepcién. Henderson citado por Chiavenato

(2000, p.119) piensa que de igual modo, fue fundamental la sociologia de Pareto, a

pesar de que ninguno de los autores del movimiento inicial tuvo contacto con sus

obras, sino apenas con su mayor divulgador en los estados unidos en esa época.

4. Lasconclusiones delexperimento de Hawthorne, Ilevado a cabo entre 1927 y 1932

bajo la coordinacién de Elton M ayo (1945), pusieron en jaque los principales

postulados de la teoria clasica de la adm inistracion”.

M intzberg (1988) Citado por Valdivia, (2011, p.19) “describe los origenes de este enfoque

en los siguientes términos:
Enelafio 1939, con la publicacién de la obra de Roethlisbherger y Dickson (1939) sobre una

serie de experimentos realizados con trabajadores de la central W estern Electric

Hawthorne, empez6 a percibirse que pasaban tam bién otras cosas en las estructuras

organizativas; concretamente,sus observaciones respecto a la presencia de una

estructura inform al (relaciones extraoficiales dentro del grupo de trabajo)



constituyeron la aceptacion de que la adaptaciéon mutua servia de im portante

mecanismo de coordinacidén en todas las organizaciones”.

Cascio, Guillén et al (2010) Citado por Valdivia, (2011, p.19) “resumen las conclusiones
del experimento realizado por M ayo en los siguientes términos:

Los estudios de Hawthorne mostraron que las organizaciones son sistemas en los que
cuando se cambia un elemento todo cam bia; que la estim a tiene un papelimportante
en la motivacién; que la organizaciéon informal influye en el rendimiento del sujeto;
qgue la comunicacién en ciertos casos es mejor que la especializaci6n para conseguir
objetivos; que la organizacion distribuye salidas entre sus miem bros; que el
comportamiento del sujeto no s6lo se encuentra en funcién de recom pensas

econémicas,y que la satisfacciéon de los miem bros conduce a unamayor

productividad”.

Chiavenato (2000, p 125) destaca las siguientes conclusiones del experimento de

Hawthorne:

- “Elnivel de producciéon depende de la integracidon social o social de los

trabajadores.

-El comportamiento social de los trabajadores se apoya por com pleto en el grupo.



-Elcomportamiento de los trabajadores estd condicionado por normas y estdndares

sociales.

-Los grupos informales definen sus reglas de com portamiento,sus formas de

recompensas o0 sanciones sociales, sus objetivos, su escala de valores sociales, sus

creencias y expectativas.

- Cada individuo es una personalidad altam ente diferenciada, que incide en el

comportamiento y a las actitudes de las personas.

-El contenido y la naturaleza del trabajo influyen grandemente en la moral del

trabajador”.

“El surgim iento de la teoria de las relaciones humanas aporta un nuevo lenguaje al

repertorio adm inistrativo: se habla de motivacién, liderazgo, comunicacién, organizacioén

informal, dindmica de grupo, etcétera, y se critica con dureza y se deja a un lado los

antiguos conceptos clasicos de autoridad, jerarquia, racionalizaciéon del trabajo, principios

generales de la adm inistracidén etcétera”. Chiavenato, (2000, p. 141).

Para abarcar el tema objeto de estudio hay que com prender las teorfas resultantes de

esta escuela hum anista, las cuales buscan la com prensién del individuo dentro de los

procesos de una organizacién.



2.1.3 Clima organizacional.

Fuentes (2004) citado por Garcia (2006, p.27) “el am biente en el trabajo puede

describirse a través del clima organizacional. Este climaes uno de los factores que influyen

activam ente en el rendimiento en el trabajo, ademéas en la propia calidad tanto en los

productos elaborados, como de los servicios prestados”.

Fernandez, Deiy Gonzalez, citados por Garcia, (2006, p.27) “se puede conocer ese
ambiente mediante la cultura organizacional. Esta cultura incluye el conjunto de valores, de

asunciones y de creencias basicas que tienen los integrantes de la organizacion”.

Alcover de la Hera (2003) citado por Garcia, (2006, p.27), “existe cierta confusidn

al com probar que los términos clima y cultura organizacional se utilizan frecuentemente y

equivocamente de m anera intercam biable en la literatura organizacional”.

Para Forehand y Gilmer (1964) citados por Gan y Berbel, (2007, p.173) “el clim a es
un conjunto de caracteristicas que describen una organizacién, las cuales: a) distinguen

una organizacion de otras organizaciones; b) son relativam ente duraderas en el tiem po; c)

influyen la conducta de la gente en las organizaciones”.



Para Tagiuri (1968) citados por Gan y Berbel, (2007, p.174) “el climaes una
cualidad relativam ente duradera del am biente total que: a) es experienciada por sus
ocupantes; b) influye suconducta; c) puede ser descritas en términos de valores de un

conjunto particular de caracteristicas (o atributos) del am biente”.

Tagiuri (1968) aligual que Forehand y Gilmer (1964) predicaron la influencia del

clima sobre el comportamiento de los individuos.

Para Chiang, M artinez y Nunez (2010, p.14) “La consideraciéon de las

organizaciones como un entorno psicoldégicamente significativo ha llevado ala formulaci6n

del concepto de clima organizacional. Cuando los individuos aluden a su medio laboral,

frecuentem ente utilizan la palabra clima”.

Bonomay Zaltman (1981) citado por Chiang et al. (2010, p.14) “El concepto de
clima organizacional se suele atribuir a la teoria de la motivacién que desarrollo Lewin en
1951, pero el concepto del mismo, se hizo especialmente popular en la bibliografia
organizacional e industrial de los afios sesenta y setenta a raiz de los trabajo realizados por

Litwin y Stringer (1968), Forehand y Von Gilmer (1964)”.



Poole (1970) citados por Gan y Berbel, (2007, p.174) “conglom erado de actitudes y

conductas que caracterizan la vida en la organizacién. Se origina y desarrolla en las

interacciones entre los individuos y el entorno de la organizacidén”.

Glick (1985) citados por Gan y Berbel, (2007, p.175) “un atributo de la

organizacion en el que se integran muchas variables organizacionales, adem as de las

psicolégicas, que describen el contexto organizacional de las acciones delindividuo”.

M artinez (2003, p.70) “determina la forma en que un individuo percibe su trabajo,

surendimiento, su productividad, su satisfaccién. Y posee las siguientes caracteristicas:

- Es un modelo molecular y sintético como la personalidad.

- Es una configuracién particular de variables situacionales.

- Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque elclima puede seguir

siendo el mismo.

- Tiene una connotaci6n de continuidad no tan permanente como la cultura, y

puede cambiar después de una intervencion particular.

- Estd determinado por las caracteristicas, conductas, aptitudes y expectativas

de personas y por lasrealidades sociolégicas y culturales de la organizacién.

- Es fendmeno I6gicamente exterior al individuo, que puede sentirse como un

agente que contribuye a su naturaleza.



- Estd basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como la percibe el

observador o el actor.

- Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden

identificarse facilmente.

- Tiene consecuencias sobre elcomportamiento.

- Es un determinante directo del com portam iento, porque actlia sobre las

actitudes y expectativas”.

Para Smith y Paterson (1990) citados por Garcia, (2006, p.29), “los conceptos de

culturay de clima en las organizaciones son plenamente equiparables, y ambos constituyen

un continuo conceptual”

Para Gan y Berbel (2007, p. 176) “el clima es un concepto dindmico que cam bia en

funcion de las situaciones organizacionales y de las percepciones que las personas tienen de

dichas situaciones. A la vez,el clima tiene una cierta permanencia,a pesar de experimentar

cambios por situaciones puntuales o coyunturales”.



2.1.4 Cultura Organizacional.

Daft (2007, p.361) “la cultura es el conjunto de valores, norm as, creencias orientadoras y
entendimientos com partidos porlos miembros de una organizacién, mismo que se
ensefila a los nuevos miem bros. Representa la parte no escrita pero percibida de la
organizacion. Todos participan en la cultura, pero, por lo general, la cultura pasa
desapercibida. Solo cuando las organizaciones intentan im plem entar nuevas
estrategias o program as contrarios a las normas y valores culturales basicos, la

em presa se enfrenta cara a cara con el poder de la cultura”.

Analogamente para Robbins (1998, p.254) “al parecer, hay un am plio acuerdo en que la cultura
organizacional se refiere a un sistema de significados com partidos que ostentan los
miembros y que distinguen a la organizacién de otras. Las investigaciones recientes
muestran que la suma de siete caracteristicas principales es la esencia de la cultura

organizacional.

Innovacion y riesgo: el grado en que los em pleados son estimulados para que sean

innovadores y corran riesgos.

Atencion al detalle: el grado en que se espera que los em pleados muestren

precision, anélisis y atenciéon al detalle.



3. Orientacion a los resultados: el grado en que la gerenciase concentra en la

produccién o los resultados, m as que en las técnicas y los procesos seguidos para

alcanzarlos.

4. Orientacion a la gente: el grado en que las decisiones de la gerencia tom an en

cuenta el efecto de los resultados en los miem bros de la organizacién.

5. Orientacion a los equipos: el grado en que las tareas se organizan alrededor de

equipos y no en individuos.

6. Agresividad: el grado en el que la gente es agresiva y com petitiva antes que

conformista.

7. Estabilidad: el grado en el que las actividades de la organizacion se dirigen a

m antener el statu quo y no al crecim iento”.

“La cultura atafie el modo en que los em pleados perciben las siete caracteristicas, no si les

gusta; asi, es un término descriptivo. EIl punto es im portante porque distingue el

concepto de cultura organizacional del de satisfaccién laboral. La investigacién

sobre cultura ha tratado de medir la forma en que los em pleados ven la

organizacion” Robbins (1998, p. 254).

El objetivo de este proyecto es conocer si el actual modelo aplicado porla em presa

objeto de estudio interactla de manera arm6nica con el am biente laboral, haciendo del



clima organizacional un entorno favorable para el desarrollo de los procesos. Para lograr

esta finalidad es necesario conocer el inicio de las teorias de las relaciones humanas las

cuales perm itiran tener las bases para larealizaciéon del diagnéstico dentro de la sucursal

Antioquia. Distinguir entre cultura y clima organizacional permitird plantear los

lineam entos para el desarrollo del objetivo de la investigacién.

2.2 Teorias especificas

2.2.1 M otivacion.

M antener un personal motivado es la clave para que los procesos funcionen de

manera armoénicay se veareflejado en la productividad.

Para Porret (2008, p.86) “puede definirse com o lo que im pulsa, dirige y mantiene el

comportamiento humano. En el &m bito laboral se alude al deseo del individuo de

realizar un trabajo lo mejor posible. Este impulso a que nos referim os origina que se

desencadene el proceso de motivacion, debido a un estimulo externo o bien a una

reflexion. Ante un estimulo proporcionado a una persona, esta reaccionara de una

manera u otra dependiendo todo de lo que podamos Illamar su patrén de



comportamiento. EIl patrén de com portamiento variamucho de una persona a otra,

pero el procesos porel cual se llega a él es basicam ente el mism o”.

Tabla 1. Plan de comportamiento —-modelo basico- Porret

Estimulo

(Causa)

N

Necesidad

(Deseo)

Comportamiento M eta

(M otivacidn) (Objetivo)

Fuente: Porret, M . (2008, p. 86).

Satisfaccion

Recursos humanos dirigir y gestionar personas en las organizaciones.

“La Teorfa de la M otivacion Humana propone una jerarquia de necesidades y factores que

motivan a las personas; esta jerarquia se modela identificando cinco categorias de

necesidades y se construye considerando un orden jerdrquico ascendente de acuerdo

a su importancia para la supervivencia y la capacidad de m otivacién. De acuerdo a

este modelo,amedia que el hom bre satisface sus necesidades surgen otras que

cambian o modifican el com portamiento del mismo; considerando que solo cuando

una necesidad estd razonablemente satisfecha, se dispararda una nueva necesidad”

(Colviny Rutland 2008). Citados por Quintero (2010, p. 1).



“M otivacidon son las fuerzas que actian sobre un individuo o en su interior, y originan que

se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados

por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual.

Debido a que los motivos de desarrollar un trabajo por parte de los em pleados influyen en

la productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes encaminar

efectivam ente la motivacion del em pleado, hacia el logro de las metas de la

organizacién”. (Amor6s 2007, p.81).

Para Chruden, Sherman (1971, p.263), “la motivacion puede definirse com o el estado o

condicién que induce a hacer algo. En lo fundam ental, implica necesidades que

existen en elindividuo e incentivos u objetivos que se hallan fuera de é1l. Las

necesidades pueden considerarse como algo en el individuo que lo obliga a dirigir

su conducta hacia el logro de incentivos (u objetivos) que él cree que pueden

satisfacer sus necesidades”. (Chruden, Sherman 1971, pag. 288), “laliberacidén del

potencial humano mediante el proceso motivacional depende mucho de la existencia

de las condiciones o del clima adecuado en la organizaci6n”.

Para Flippo (1988, pag.337) “conseguir de los miembros de la organizacién que trabajen

de buena ganay con entusiasm o, es un problema que se puede descom poner en



diferentes aspectos, tales como: un nivel educativo creciente de los em pleos, una

gran utilizaciéon de personal profesional, una tecnologiaavanzada y el poder de la

organizacion laborales.

En varias ocasiones, gente altamente motivada ha alcanzado éxito, a pesar de la ausencia de

buenos planes o de una estructura organizacional muy acabada; con

gente altamente estimulada se hace menor la necesidad delcontrol para asegurar que el

trabajo sea ejecutado. Sin em bargo, la motivacién no es un sustituto de la

planeacién, organizacién y control”.

Flippo, (1988.p.339) “En esencia, se trata de la capacidad de conciliar los intereses

del em pleado y la organizaci6n, de tal manera que el com portamiento resultante vaya en

interés, tanto de la ejecucién de los deseos de los em pleados, como simultaneamente de la

obtencidén de los objetivos de la organizacion”.

2.2.2 Teorias motivacionales

2.2.2.1 Jerarquias de necesidades

Propuesta por M aslow (resumido de Simons,Irwiny Drinnien 1987; Boeree 2006;

Feisty Feist 2006) citados por (Quintero, 2010. p. 2)



“Necesidades fisiologicas: son de origen bioldogico y estan orientadas hacia la

supervivencia del hombre; se consideran las necesidades basicas e incluyen cosas

como: necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de

refugio.

Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisiol6dgicas estdn en su gran

parte satisfechas,surge un segundo escalén de necesidades orientadas hacia la

seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccién. Dentro de estas

necesidades se encuentran cosas com o: seguridad fisica, de em pleo, de ingresos y

recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad personal.

Necesidades de am or, afecto y pertenencia: cuando las necesidades de seguridad y

de bienestar fisiolégico estan medianam ente satisfechas, la siguiente clase de

necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacién a un cierto

grupo social y estdn orientadas, a superar los sentimientos de soledad y alienacién.

En la vida diaria, estas necesidades se presentan continuamente cuando el ser

hum ano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una

comunidad, ser miem bro de una iglesia o simplem ente asistira un club social.

Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de necesidades estan

medianam ente satisfechas, surgen las llam adas necesidades de estim a orientadas

hacia la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el

respeto hacia los dem 4s; al satisfacer estas necesidades, las personas se sienten



seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no

son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor. En este particular,

M aslow sefialé dos necesidades de estim a: una inferior que incluye el respeto de los

dem &s, la necesidad de estatus, fam a, gloria, reconocimiento, atenci6én, reputacién,y

dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo,

incluyendo sentimientos como confianza, com petencia, logro, m aestria,

independencia y libertad.

- Necesidades de auto-realizaciéon: son las més elevadas y se hallanen lacima de la

jerarquia; M aslow describe la auto-realizacion como la necesidad de una persona

para ser y hacer lo que la persona "naci6 para hacer", es decir, es el cumplimiento

del potencial personal a través de una actividad especifica; de esta forma una

persona que esta inspirada para la masica debe hacer mGsica, un artista debe pintar,

y un poeta debe escribir”.

Parafraseando a (Flippo, 1988, p. 338),las necesidades hum anas son convertidas

por los trabajadores en deseos especificos dentro de la organizacién. De modo similara la

propuesta de M aslow, Flippo detecta en varias encuestas una serie de necesidades comunes

entre los em pleados.

Requerimientos tipicos segun Flippo.

1. Pago: sirve para satisfacer algunas necesidades fisiol6gicas y de seguridad.



10.

Seguridad en el trabajo: la seguridad industrial es valorado por los trabajadores.

Aceptacidon social: esta necesidad va en deseo de ser aceptado por los dem &as

integrantes de la organizacién.

Reconocimiento del trabajo realizado: esta necesidad puede ser satisfecha por sus

jefes inmediatos, y va relacionada al ego del individuo.

Un cargo estimulante y significativo: esta necesidad se basa en la satisfaccién de la

autorrealizacion del individuo.

Oportunidad de progreso: este deseo esta alineado a la cultura de libertad y

oportunidad.

Condiciones de trabajo confortables, seguras y atractivas: el tener un lugar en

buenas condiciones garantiza la seguridad, la confianza y fortalece la satisfacciéon de

seguridad.

Un liderazgo com petente y justo: un buen liderazgo ayuda a mantener motivado y

con un grado de satisfaccion en algunas de las necesidades planteadas.

Ordenes e instrucciones racionales: las 6rdenes deben de ser clara ya que cuando

estan carecen de validez o son vacias, la ejecucién se traum atiza.

Una organizacion consciente de suresponsabilidad social: cuando las

organizaciones tienden aresolver problemas de carédcter social, genera un impacto

en el &m bito social de los em pleados.



2.2.2.2 Teoria X y la teoria Y de MacGregor.

Parafraseando a Koontz y W eihrich, (2004, p.499)

Supuestos de la teoria X.

1. Los individuos tienen un desagrado inherente por el trabajo,y cuando es

posible, tratan de evitarlo.

2. Como a los individuos les molesta trabajar, deben ser dirigidos, controlados

o amenazados con un castigo para lograr las m etas deseadas.

3. Los seres humanos promedio evaden responsabilidades y prefieren que

alguien los dirija.

Supuestos de la teoria Y.

1. El trabajo puede ejecutarse de una manera tan natural como el descanso o el
juego.
2. Una persona ejercen independencia y autocontrol para cum plir con los

objetivos planteados.

3. El compromiso de los objetivos esta de la mano con larecompensa por la

obtencién de estos.



4. Los individuos son capaces de tener responsabilidades asi como buscarlas. los seres

hum anos solo utilizan parcialmente su capacidad intelectual.

Es evidente que estos dos conjuntos de supuestos diferentes esencialmente entre si.

La teoria X es pesim ista, estdtica y rigida. De acuerdo con ella, el control es

fundamentalmente externo: es decir, el superiorlo impone al subordinado. Por el contrario,

la teoria Y es optimista, dinam ica, flexible, con el acento puesto en la autodireccién y en la

integracién de las necesidades individuales a las dem andas organizacionales.

2.2.2.3 Teoria ERG de Alderfer.

Koontz y W eihrich (2004, p.503) teoria de Clayton Alderfer “es semejante a la jerarquia de

las necesidades de M aslow (1943), pero tiene solo tres categorias: necesidades de

existencia (como las necesidades basicas de M aslow ), necesidades de relacionarse

(sobre el trato satisfactorio con los dem d4s) y necesidades de crecimiento (de

desarrollo personal, creatividad, madurez y com petencia). Segun Alderfer cuando la

gente experimenta frustracion en un nivel,se centra en las necesidades de la

categoria inferior”.



2.2.2.4 Teoria de la motivaciéon e higiene de Frederick Hezberg.

Koontz y W eihrich, (2004, p.503) “hay dos tipos de estimulos que provocan satisfaccién o

insatisfaccion en el trabajo y los Ilam 6: Factores motivadores y factores de

m antenimiento.

a) Factores motivadores: Son aquellos que satisfacen las necesidades de logro,

desarrollo en el trabajo, responsabilidad, el avance y elreconocimiento

b) Factores de mantenimiento: son aquellos que com prenden la seguridad en el em pleo,

salario, las condiciones del trabajo, el liderazgo”.

2.2.2.5 Teoria M otivacional de la expectativa.

Koontz y W eihrich, (2004, p.504) “Esta teoria incluye tres elem entos o variables:
1. Expectativa: la probabilidad de que cierta accién en particular conduzca al

resultad deseado.

2. Fuerza: es la intensidad de la motivacién de una persona.

3. Valencia: es la intensidad de la preferencia del individuo por un resultado”.



Koontz, (1991, p.349), “la teoria de las expectativasreconoce la importancia de las
necesidades motivacionales de los em pleados, supone que el valor de las
recompensas, varia entre las personas, en momentos y lugares diferentes. Enfatiza la
importancia de que la em presa debe proporcionar un medio am biente que favorezca

el desem pefio, considerando las diferencias y habilidades de cada em pleado, asi

como sus metas personales”.

2.2.2.6 Teoria de las necesidades de M cClelland

Koontz y W eihrich, (2004, p.511) “propusieron la teoria de las tres necesidades que afirm a
que existen tres impulsos que permiten a una em presa organizada funcione
adecuadam ente

1. Necesidad de poder.

2. Necesidad de asociacion.

3. Necesidad de Logro.

La necesidad de poder se interesa enormemente en ejercer influenciay control. Por
lo general tales individuos persiguen posiciones de liderazgo; son con frecuencia
buenos conversadores, si bien un tanto dados, son em pefiosos, francos, obstinados y
exigentes,y les gusta ensefiar y hablar en publico. Las personas con una gran

necesidad de asociacion suelen disfrutar enormemente que se les tenga estimacion y



tienden a evitar la desaz6n de ser rechazados por un grupo social. Como individuos,

es probable que les preocupe mantener buenas relaciones sociales, experimentar la

sensacién decomprensiéon y proximidad, estar prestos a confrontar y auxiliar a

quienes se ven en problemas y gozar de interacciones amigables con los dem &s. Los

individuos con la necesidad de logros poseen un intenso deseo de éxito y un

igualmente intenso tem or al fracaso. Gustan los retos, y se proponen m etas

moderadam ente dificiles”.

2.2.3 Liderazgo.

Para M ontalvan, (1999, p.34) “El liderazgo es ante todo, una funciéon que realiza

algunas personas que ejercen autoridad sobre otras”.

M cMurray (1973) (citando a Porret 2008, p. 109) “es el poder que se ejerce en una

organizacion para modificar el com portamiento de otras personas en una forma deseada por

aquella”.

Kotter (1988) (citado por M artinez 2010, p. 16) “describe que el liderazgo se caracteriza

por: 1) Concebiruna visién de lo que debe ser la organizacién y generar las

estrategias necesarias para llevar a cabo los objetivos de dicha visién y su
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correspondiente mision; 2) lograr un “network” cooperativo de personas, lo cual

implica un grupo de gente altamente motivado y comprometido para convertir la

vision en realidad”.

M . Stogdill, citado por Stoner etal. (1996, p.514),), en suresumen de teorias e

investigacion del liderazgo, sefiala que "existen casi tantas definiciones del

liderazgo com o personas que han tratado de definir el concepto”. Aqui se entendera

el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de los

miem bros de un grupo y de influir en ellas. Esta definici6n tiene cuatro

implicaciones importantes.”

M . Stogdill, citado por Stoner etal. (1996, p.514), define “en primer término, el

liderazgo involucra a otras personas; alos empleados o seguidores. Los miembros

del grupo, dada su voluntad para aceptar las 6rdenes del lider, ayudan a definir la

posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a

quien mandar, las cualidades de liderazgo del gerente serian irrelevantes”.

M . Stogdill, citado por Stoner etal. (1996, p.514), “en segundo el liderazgo entrafia

una distribucién desigual del poder entre los lideresy los miembros del grupo. Los

miem bros del grupo no carecen de poder; pueden dar forma,y de hecho lo hacen, a



las actividades del grupo de distintas maneras. Sin em bargo, porregla general, el

lider tendrda m 4s poder”.

Rallph M . Stogdill, citado por Stoner etal. (1996, p.514), en donde “el tercer aspecto del

liderazgo es la capacidad para usar las diferentes form as del poder para influir en la

conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De hecho, algunos lideres han

influido en los soldados para que m ataran y algunos lideres han influido en los

empleados para que hicieran sacrificios personales para provecho de la com pafiia.

El poder para influir nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo ™.

Rallph M . Stogdill, citado por Stoner etal. (1996, p.514), lo cual sefiala en “el cuarto

aspecto es una combinaci6n de los tres primeros, pero reconoce que el liderazgo es

cuestion de valores. James M CGregor Burns argumenta que el lider que pasa por

alto los componentes morales del liderazgo pasara a la historia como un malandrin o

algo peor. Elliderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los

seguidores suficiente informaciéon sobre las alternativas para que, cuando llegue el

momento de responder a la propuesta del liderazgo de un lider, puedan elegir con

inteligencia”.



Rallph M . Stogdill, citado por Stoner etal. (1996, p.514), “cabe sefialar que aunque el

liderazgo guarda una gran relacién con las actividades administrativas y el primero

es muy importante para la segunda, el concepto de liderazgo no esigualal de

adm inistraciéon. W arren Bennis, al escribirsobre el liderazgo, a efecto de exagerar la

diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones estan

sobreadministradas y sublideradas

2.2.3.1 Funciones de Liderazgo.

Para Adair (2003, p.41). “Poder alcanzar la meta comun y para que el grupo se

m antenga unido, se tiene que llevar a cabo ciertas funciones:

- Establecer objetivos. Definir o identificar la finalidad, las metas y los

objetivos de un grupo u organizacion. Na parece muy dificil pero en muchos casos

lo eso. Los objetivos deben “aceptarse” en vez de “im ponerse” por un individuo.

- Planificar. Aseglrese de que existe un plan —en el que diversas personas se

hayan puesto de acuerdo, si es posible- para poder alcanzar los objetivos. Asi podra

saber donde se encuentray que direcci6n quiere tomar,y como saber si su progreso

es satisfactorio y oportuno.

- Comunicar. Explicar los objetivos y el plan claramente. Si usted es lider va

«

tener que ser capaz de responder a estas preguntas “;Por qué tom ar esta direccidn y

no otra?”.



- Organizar. Darinstrucciones, delegar, preparar, apoyar, formary

supervisar todo lo relativo al trabajo que se esta llevando acabo. La energia del

grupo consiste en hacer que todo esto suceda, en vez quedarse mirando esperando a

que ocurra algo.

- Supervisar y evaluar. Sino revisa o evalta elrendimiento no va a disponer

del m aterial necesario para darle al grupo o al individuo la retroalimentaciéon precisa

y practica necesaria. El objetivo de la evaluaci6n consiste en no com eter los

mismos errores la préxima vez. Esto implica la utilizacién de medidas, indicadores

de rendim iento, y objetivos. Com o alguien dijo una vez “sino se puede medir, no se

puede dirigir”.

2.2.3.2 Tipos de Liderazgo

M ontalvan, (1999, p.35) afirma que se han establecidos algunos tipos de liderazgo en los cuales

destaca cinco tipos:

- “Autocratico: es de los estilos m as antiguos y han dem ostrado ciertam ente micha

eficacia. Se basa en el uso de la fuerza. En determinadas sociedades, esta fuerza

suele estar apoyada por las armas. Suele acom pafiarse de un sistem a legal que lo

apoya,aunque en muchos casos, resulta una condicién incensaria. En las

organizaciones se da frecuentem ente este tipo de ejercicio del liderazgo. Las



necesidades de los trabajadores, las costum bres im perantes, los pocos controles

legales, las com plicidades de autoridades y la existencia de impunidad, son los

aliados naturales de la vigencia de este tipo de autoridad.

Paternalista: es una modalidad del liderazgo autoritario. Cam bian las form as del

ejercicio, pero no el sustento y la eficacia. Es m &s sutil que la forma autoritaria. Se

escuda en la benevolencia y en el aparente interés por el beneficio de la gente...

Este tipo de liderazgo es frecuente en las em presas de corte fam iliar. La historia los

ejem plifica adem 4s con las fam osas familias de las m afias, verdaderas

organizaciones de altarentabilidad, manejada en form a eficiente, bajo un sistem a

autoritario de corte paternalista.

Permisivo: es un tipo de liderazgo muy comdn. Predomina un exceso de confianza o

una evidente debilidad por quien ejerce la autoridad. En el fondo, es un liderazgo

poco comprometido, débil, confiado, que no da resultados.

Democratico: es un tipo de liderazgo ideal, que funciona en determinado tipo de

organizaciones. Se adapta mas a procesos de cardcter politico, porque supone una

totaligualdad de derechos y deberes. Sin embargo, en las em presas no puede darse

este tipo de situacion... Este tipo de liderazgo puede ejercerse por delegacion de

autoridad, o en latoma de decisiones, donde todos los participantes representan

igual nimero de autoridad o derechos. Esta no esuna forma usual de

funcionam iento em presarial.



- Situacional: es quiza, el tipo de liderazgo m &s adecuado y conveniente, su

caracteristica principal es que se ejerce de acuerdo con las circunstancias que se

presentan. Requiere de una gran capacidad de adaptacion y un excelente manejo de

recurso de personales, para el ejercicio de la autoridad. Su sustento es de orden

préactico.
. “No todas las personas tienen la misma actitud frente a su trabajo y a la em presa.
. Las empresas son dindmicas y por lo tanto, presentan diferentes situaciones de

integracion, de adaptacién y de rendimiento.

. Las em presas van evolucionando a lo largo de su existencia.

. Dentro de una misma organizaciéon, se pueden dar diferentes m atices.

. Las personas se suelen adaptar a los estilos de liderazgo de sus jefes”( M ontalvan,
1999, p.35).

2.2.3.3 procesos de gestién del talento humano.

Para Federico, Bustamante, Valencia (2008, p.158), “este proceso es de alta

importancia en el marco de un sistem a de gestiéon integral, por cuanto es en el talento

humano en el cual descansa buena parte del éxito o el fracaso de una entidad”. Del mismo

modo estos autores plantean la funciéon del proceso com o “garantizar la com petencia de los



em pleados de la organizacién y contribuir a su desarrollo integral”. Planteando un proceso

de gestion del talento hum ano similar al propuesto por Vidal, E. (2004) el cual se puede

apreciar en la Tabla No 2. El cual es dividido en tres procesos y estos a su vez en unos

subprocesos.

Tabla 2. Procesos de gestion humana.

Procesos Subproceso

Desarrollo de personal. Capacitacion.

Salarios.
Valoraciéon de meritos.

Evaluacion porcom petencias.

Fuente: (Vidal, E. 2004) universidad de A ntioquia. Colombia.

Segln Vidal, E. (2004, p.263) el analisis de puesto “proceso mediante el cual se describe y

registra el fin de un puesto de trabajo, sus principales com etidos, fines y actividades,

las condiciones las cuales se estan Ilevando a cabo los conocimientos, habilidades y

actitudes necesarias, teniendo en cuenta su gran influencia para la calidad de vida”.



Vidal, E. (2004, p.264) detalla que el reclutam iento es el “proceso que aplica un

m étodo sistem atico para atraer empleados potenciales, haciéndoles conocer las

oportunidades de em pleo e invitandolos para que ingresen a la em presa”.

Asimismo Vidal, E. (2004, p.264) la seleccidon “es la etapa durante la cual se escoge

a los aspirantes, por medio de pruebas”.

Vidal, E. (2004, p.265), quien afirma que la contratacidén “es la vinculacidén form al

del candidato seleccionado por la em presa a través del contrato de trabajo”.

Del mismo modo Federico, Bustam ante, Valencia (2008, p.159), plantean que la

induccion del talento hum ano “perm ite al trabajador insertarse de m anera eficaz en su

nuevo cargo”.

Parafraseando Vidal, E. (2004) el salario consiste en determinar a través de las

politicas de la em presa, establecer cuéal serd el salario asignado a cada puesto de trabajo.

Vidal, E. (2004, p.268),1a valoracion de m eritos “es un proceso que mide el

desem pefio de cada trabajador al confrontar las funciones de un cargo con respecto a la

idoneidad del evaluado en la ejecucion de su labor”.

La evaluaciéon del desem pefio Vidal, E. (2004, p.268), “es basada en factores de

desem peio tales com o la puntualidad y el cuidado de los bienes”.



Para Federico, Bustamante, Valencia (2008, p.159), afirma que la gestién del

bienestar laboral consiste “en la ejecucion de program as que pretendan m ejorar la calidad

de vida de los em pleados, mas alla de las obligaciones contractuales y legales”.

A través de las teorias especificas planteadas en este capitulo se espera dar respuesta

a los objetivos especificos. Se establece inicialmente cuales son los procesos del area de

gestién humanay de ese modo poder identificarlos en la em presa objeto de estudio y su

actual modelo de gestion humana.

Asimismo bajo la luz de la teoria se pretende identificar las falencias presentes en

aspectos motivacionales dentro de la organizacién que de alguna manera generen

inconformismo dentro de las unidades de trabajo, consiguiendo de ese modo afectar el

comportamiento de los individuos al momento de la ejecuciéon de los procesos haciendo del

ambiente com plicado para trabajar.

2.3 Estudios Em piricos.

2.3.1 Apreciaciones del estudio

La universidad del Valle en su articulo denom inado “Clima Organizacional y su

Diagnodstico: Una Aproximaciéon Conceptual” (Garcia, 2009 pp 44-61). El cual da una



apreciacion de los estudios relacionados alrededor sobre este concepto tan com plicado

como lo eselclima organizacional.

En el articulo “Clima organizacional y gerencia: inductores del cam bio

organizacional” (Pérez,I. Bustamante, S. 2006 pp 231-248). El concepto de evaluar el

clima organizacional, o tomar informacién. Es muy valioso porque perm ite a los lideres

institucionales salir de sus propias percepciones y creencias, para incorporar las

percepciones y creencias de toda la poblacién o de una muestra representativa de la

misma.”

Garcia (2009, p.1)elclima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo

empresarial, y su estudio en profundidad, diagndéstico y mejoramiento incide de manera

directa en el denominado espiritu de la organizacion. Por lo anterior, en el presente

documento se realiza una aproximaciéon conceptual desde diferentes autores, que ayuda a

evidenciar laim portancia delclima en los cam bios organizacionales. De igual form a, se

exponen las diferentes herram ientas que se pueden em plear para su medicion y diagndstico

y que consideran numerosas variables que giran en torno a los valores de la organizacion,

las creencias,costum bres y practicas em presariales, para esclarecer las causas de la

satisfaccion e insatisfacciéon en el trabajo,y su incidencia en los cam bios organizacionales.



Para (Virginia, 2003, pp 87-95) “hablar de clima apropiado o propicio no es

suficiente, puesto que no permite conocer la orientaciéon de los esfuerzos y no refleja la

atencion conjunta hacia el individuo y la situacion”. Perm itiendo Entender a los

investigadores de este modo que dentro de las técnicas aplicada porla compafiia se deben

implementar de manera constante y persiste para garantizarla armoniaen el ambiente

Con la finalidad de estudiar el clima como una realidad em pirica, Lewin, Lippity W hite

citados por Duque (2009, p.39), “disefiaron un experimento que les permitid

conocer el efecto que determinados estilos de liderazgo (dem ocratico, laissez faire

[dejar hacer] y autoritario), tenian en elclima. Elresultado fue que los diferentes

tipos de liderazgo dieron lugar a muy diferentes atm 6sferas sociales. Esta seré la

prim era piedra en la investigacion del Clima Organizacional”.

(Gonzalez,etal, 2007, pp290-304) “los indicadores de gestién son una forma clave de

retroalim entar el proceso, de monitorear el avance o ejecucién del trabajo realizado

y son m é&s trascendentales si su tiempo de respuesta es inmediato; esto perm ite que

las correcciones o ajustes que se necesiten realizar sean en el m om ento oportuno”.

Trycey Beyer citados por Duque, (2009, p.41) “consideran que la cultura hum ana

emerge a partir de los esfuerzos desplegados por sus miembros para afrontar incertidum bres



y ambigluedades de todo tipo, proporcionandoles individual y colectivam ente conjuntos m as

o menos articulados de ideas que les perm itan responder a sus experiencias”.

“Otras aproximaciones de clima fueron aportadas por los autores Lewin, Lippitty

W hite (1939), Feishman, (1953)y Argyris (1958), desde entonces se han realizado diversos

trabajos alrespecto, con el objeto de sefialar los aportes que han realizado los diferentes

autores”, Goémez y Trejos (2011, p.47). “El estudio revelo que los colaboradores muestran

altos niveles de indiferencia e individualismo la hora de resolver los conflictos, lo que

refleja la falta de com unicacion y compaferismo” Gémez y Trejos (2011, p. 129).

Revista em presarial y laboral, Rodriguez, M (2012, p.44), “Importancia del clima laboral

en el d&m bito em presarial. (Es im portante tener un buen clima laboral en la

empresa? La respuesta seria muy sencilla: iClaro que si! (Por qué? Si hay un buen

clima de trabajo la gente rinde m as, se siente feliz y tranquila, hace un buen trabajo,

atiende mejor, lo que resulta en clientes contentos y satisfechos.”(2012.p. 46), el

bienestar social es una condicién no observable directam ente, sino que es a partir de

formulaciones como se com prende y se puede com parar de un tiempo o espacio a

otro.



Revista em presarial y laboral, Vecino (2012, p.19) La Evaluacién del Desem pefio

Y El Reconocimiento Del Hacer. Es preciso encontrar un modelo propio parala empresa

que conserve los factores de calidad, confidencialidad y veracidad, de tal manera que se

aborde los aspectos am bientales seleccionados porla empresay que serdn los que permitan

reconocer los niveles de incorporacién que han tenido en la gestién. La gerencia tendra en

sus manos una herramienta que le permita evaluar siel modelo utilizado es el adecuado a la

realidad de la em presa, elinforme dird que estos resultados no son el final del proceso sino

el inicio de un plan de intervenci6n tanto hacia laempresa como hacialos equipos de

trabajoy las personas que construyen la cultura amigable con el am biente.

La revisiéon em pirica contribuird a los investigadores tener un punto de partida para

la realizacion de un diagndstico que permita conocer el nivel de satisfaccion y conformismo

de los em pleados hacia los procesos y al no teneruna guia para el desarrollo de este

proyecto,tomando como base estos estudios em piricos planteados en este capitulo, que

serviran como referencia para el desarrollo dentro de la em presa objeto de estudio.

Dichos estudios perm iten a los investigadores, realizar un cronogram a partiendo de

la referenciacion obtenida en los estudios realizados por estos autores, que plantean la

importancia de un anélisis al clima laboral a las em presas.



3. Capitulo Ill. M arco metodoloégico.

Este capitulo se especifica la maneraen como los investigadores hacen la

recoleccién de la informacion, cuales son las fuentes y que tipos de instrumentos se utilizan

y de qué manera se hace el analisis de datos, identificando las categorias presentes en la

sucursal Antioquia de la em presa objeto de estudio. Con el objetivo de determinar la

aplicacion y lainfluencias de la categorias presentes en las unidades de trabajo.

3.1 Enfoque

Lerma (2004, p.72) afirma que la “investigacion cualitativa. Se refiere a estudios sobre el

quehacer cotidiano de las personas o de grupos pequefios. En este tipo de

investigacion interesa lo que la gente dice, piensa, siente o hace; sus patrones

culturales; el proceso y significado de sus relaciones interpersonalesy con el medio.

Sus funciones puede ser describir o generar teoria a partir de los datos obtenidos”.

Partiendo de la teorfa de Lerma (2004, p.72) la investigacién tomaréd un enfoque

cualitativo, debido a que su finalidad en eltema objeto de estudio es la medicién del clima

organizacional en la em presa Com bustibles Liquidos de Colom bia sucursales Rionegro vy



Bello, teniendo como punto de referencia las teorias identificadas que contribuiradn a la

obtencion de inform aci6n, determinantes para un analisis de las ventajas y desventajas del

actual modelo de gestion hum ana aplicado por la com pafiia.

3.2 Roldelinvestigador

Dentro del proyecto de objeto de estudio hay dos investigadores uno interno y otro

externo, el investigador Hero M olinares haréd un rol participativo activo ya que pertenece y

hace parte de la cadena de mando dentro de la sucursal Rionegro; lainvestigadora Eliana

Zapata hard unrol de observacién externo, ella tiene perm itido realizar investigaciones

dentro de la com pafifa en el horario estipulado por esta.

3.3 Consideraciones éticas.

“A la ética profesional se le debe dar una gran im portancia en cualquier profesion. El

investigador en el 4rea de Adm inistracion y Contaduria debe tener una conciencia

clara al respecto a la ética profesional. La honestidad y la honradez son vitales en el

campo de lainvestigacion. El investigador tiene un papelmuy importante en el

desarrollo del bienestar social”. Naghi (2000, p.431).



La informacién suministrada y sustraida de la em presa Com bustibles Liquidos de
Colombia, serd manipulada de tal modo que no perjudique de alguna manera ala compafia,

procurando cum plir con las finalidades del tema objeto de estudio, tratando de cum plir con

los objetivos del proyecto.

Se inform 6 a las personas que apliquen a los instrumentos el objetivo de la
investigacion y el alcance de esta, se les garantizaréd que las respuestas dadas por ellos son
para fines académ icos de la Corporacién Universitaria Minuto de Dios.

La investigacion no pretende realizar cam bios dentro delesquema adoptado por el modelo
de gestion humana solo busca analizar el clima organizacional, para mejorar la armonia en

los procesos y lamotivacién del personal dentro de la em presa.

Esta investigacion pretende medir el am biente laboral dentro de las sucursales de
Bello y Rionegro, tratando de encontrar las falencias que im piden el desarrollo arm édnico de
los procesos. Como estudiantes de la Corporacién M inuto de Dios se com prom eten a
respetar y cum plir con la Constituciéon Politica de 1991, el reglamento de Estudiantil de
dicha universidad y el reglamento de propiedad intelectual actuando bajo la buena fe y el

buen actuar. Cabe sefialar que dicho proyecto no tendrd fines lucrativos solo serd netamente

académicos.



3.4 Recolecci6on de datos.

Larecoleccion de datos de hizo en la em presa Com bustibles Liguidos de Colom bia

sucursal Bello y Rionegro, y las fuentes serdn las personas que trabajan en el area de

producci6n, comercial y adm inistrativa; las técnicas que se utiliz6 para larecolecciéon de

datos fueron la encuesta dirigidos a los auxiliares de plataforma y alos vendedores, se

escoge este instrumento ya que permite recolectar la informaciéon de manera confiable y en

el menos tiempo, evitando traumatism o dentro de los procesos, tam bién se implementé el

instrumento de la entrevista para los jefes de area y la psic6loga; para triangular la

informacién se hizo una observacién a los grupos de trabajo para analizar como es el

ambiente laboral, el trabajo en grupo, la delegacién de funciones y si existe motivacion

entre los grupos de trabajo.

3.5 Poblacién muestra.

La poblacién para la investigaciéon fue la em presa Com bustibles Liguidos de Colombia

y para la muestra fueron en las sucursales del municipio de Bello y Rionegro. Con un

niumero de empleados total de 49 personas en las dos sedes. EIl tam afio de la muestra no

influye dentro del objetivo del proyecto debido a que el muestreo es no probabilistico. E|

nimero de personas que se entrevistaron fue una y es la psicélogala cuadlrespondio6



preguntas relacionadas a los procesos del 4area de gestién humana. La encuesta se aplic6 a
los 49 integrantes de la sucursal Antioquia. La observacidon se llevé a cabo los dias jueves y
viernes divididos en dos secciones una en horas de la mafiana y otra en horas de la tarde

para com parar las apreciaciones obtenidas.

3.6 Tipo de instrumento para la recolecciéon de datos.

Los instrumentos que se utilizaron para la investigaciéon son:

La encuesta: se adaptdé un cuestionario con 49 preguntas cerradas las cuales las
respuestas se dieron a través de una tabla de valoracién en elcual cinco esmuy de acuerdo
y uno total desacuerdo; dirigido a las personas que desem pefian labores operativas dentro
de la sucursal Antioquia. La encuesta se disefidé para que las personas la respondieran en un

periodo de tiempo de 15 minutos.

La entrevista se disefid con ocho preguntas relacionadas con las categorias del presente

proyecto, dirigido a la psic6loga encargada de la sucursal Antioquia.

La observacién,se disefié una plantilla para tom ar nota de las actividades cotidianas de

los grupos de trabajo, identificando aspectos im portantes que puedan aportar al desarrollo



del trabajo como son lacomunicacién,la delegacién de funciones, el trabajo en grupo, las

condiciones laborales.

El desarrollo de los instrum entos perm itird hacer una triangulacién entre los resultados
desarrollado por los em pleados, adm inistrativos y por el desenvolvimiento cotidiano de los

grupos de trabajo, con el fin de obtener informacion que valide el objetivo deltema de

estudio.

3.7 Disefio de los Instrum entos.

Instrumento 1. La Encuesta: se adaptan un cuestionario con 49 preguntas, divididas en
ocho secciones la primera preguntas relacionadas con la em presa,la segunda preguntas
enfocadas alas condiciones am bientales, la tercera orientada hacia la ergonomia del
trabajo, la cuarta dirigida a la integracién del trabajo, la quinta enfocada a preguntas sobre
las figuras de autoridad, la sexta preguntas sobre el puesto de trabajo,la séptima preguntas

sobre la satisfaccion y la octava sobre el tem a salarial, todas enfocada a las categorias

identificadas a la luz de las teorfas. (Ver apéndice No.1)

Instrumento 2. La entrevista se disefia una plantilla de nueve preguntas planteadas para

identificar, com probar y com parar la existencia de la aplicaciéon de las categorias



correspondiente al tema objeto de estudio y va dirigida a las personas con un nivel

adm inistrativo dentro de la sucursal. (Ver apéndice No.2)

Instrumento 3. Plantilla se disefia de modo tal que se puedan identificar las categorias
perceptibles dentro de un entorno laboral, planteadas en eltema objeto de estudio. (Ver

apéndice No0.3)

Registro de Datos.

El registro de datos para la encuesta serd a través de un gréafico de lineas para las

sucursales de Rionegro y Bello; La transcripciéon y el registro de datos se hizo por

categorias ya que permite identificar la implem entacién de estas dentro de la em presa

objeto de estudio.

llustracion 1. Registro final de categorias

60
40
Osalario
Y
20 B seguridad b
0 Orespeto
sucursal Bello

Fuente:a partirde la informacién recabada.



3.9 Analisis de las categorias.

Los conceptos del tema objeto de investigacion que se utilizaron com o categorias de

andalisis y a su vez estos derivan unas sub-categorias, que fueron los factores que se

investigaradn con los instrumentos, tomados del capitulo dos basados en su concepto.

3.9.1 Categoria del clima Organizacional.

Para Forehand y Gilmer (1964) (citados por Gan y Berbel 2007, p.173) “el clim a es

un conjunto de caracteristicas que describen una organizacién, las cuales: a) distinguen

una organizacion de otras organizaciones; b) son relativam ente duraderas en el tiem po; c)

influyen la conducta de la gente en las organizaciones”.

3.9.2 Categoria de la motivacién.

A continuaci6n se presentan las subcategorias.

Necesidades fisiol6gicas.



Salario. El andalisis de esta subcategoria es determinar el grado de satisfaccidon que

presentan los trabajadores de la sucursal Antioquia, con respecto al salario devengado y

como fuente de motivaciéon esta informaciéon fue recabada a partir de los resultados de la

encuesta y la entrevista teniendo com o fuente a los em pleados y a la psic6loga de la

empresa.

Infraestructura. Com probar el nivel de las instalaciones fisicas de la em presa, si

estas brindan seguridad y conform idad dentro de las unidades de trabajo. Si hay un

compromiso por parte de la com pafiia para brindar un entorno confiable para la ejecucio6n

de los procesos y el esparcimiento social. El nivel de conformismo con las instalaciones

serd detallado en la encuesta teniendo como fuente alos empleados de la em presa objeto de

estudio.

Necesidades de seguridad.

Seguridad fisica. Identificar los mecanism os utilizados por lacom pafiia, para

brindarle a sus trabajadores un entorno seguro, conocer si la em presa cuenta con program as

de prevencidn, capacitaciones y brinda a sus empleados los elementos de proteccidn

personal para el desarrollo de las funciones. Esta inform acién fue recabada a partir de los



resultados de la encuesta teniendo como fuente a losem pleados y ala psicéloga de la

emopresa.

Estabilidad en la em presa. En este analisis se pretende conocer la estabilidad que se

brindan a los trabajadores de la sucursal Antioquia y las oportunidades que estos tienen

para una posible vinculacién con dicha em presa. Esta inform aci6n fue recabada a partir de

los resultados de la encuesta. Teniendo como fuente a losem pleados y ala psicéloga de la

empresa.

Necesidades de afiliacion. Analizar co6mo se dan los procesos de la aceptaciéon de un

integrante a las unidades de trabajo, identificando las técnicas aplicadas para hacer que este

se sienta coOmodo para ejercer sus funciones.

Relacion social y trabajo en grupo.

Asociacién. Conocer como se dan las relaciones grupales dentro de las unidades de

trabajo, permitiendo identificar aspectos a través de la observaciéon que conlleve a una

buena comunicacién y a una motivacién activa. Esta inform aciéon fue recabada a partir de

los resultados de la encuesta, la entrevista y la observacién. Teniendo como fuente a los

empleados y a la psicéloga de la em presa.



Necesidades de Reconocimiento. Respeto y confianza por parte de jefes y

compafieros. Identificar a través de la observacién como se da el trato jerarquico, la

delegacion de las funciones y el trato personal entre los jefes y sus subordinados, mediante

la utilizaciéon de una ficha de observacién en la cual se detallaron las apreciaciones

obtenidas por los investigadores

Necesidades de Autorrealizacidon.

Claridad con los procesos, participacién en las capacitaciones. Conocer los

mecanismos utilizados por la com pafiia para difundir su misiéon, vision, politicas y

objetivos, e identificar la existencia de un cronograma de capacitaciones para el desarrollo

de las funciones, adem 4s de temas correspondiente a la seguridad industrial. Esta

informacion fue recabada a partir de losresultados de la encuesta, la entrevista. Teniendo

como fuente a losempleados y ala psicéloga de la em presa.

Determinar el co6mo se hizo el analisis de los datos permitié identificaraquellos

aspectos hacia los cuales apunta eltema objeto de estudio de este proyecto, laidentificacién

de aquellos factores que de manera directa e indirecta opacan el buen hacer del 4drea de

gestién humana hacia la aplicaciéon de los procesos dentro de las unidades trabajo, la

recoleccion de la informacién perm itird tener bases claras para dar respuesta a la pregunta



de investigacién, permitiendo aportar conclusiones claras y precisas para mejorar los

procesos de gestiéon humana.



4. Capitulo IV. Analisis de datos.

Se pretende especificar el proceso y las técnicas implementadas en la recolecci6n de

la informacion, la cual sirviéd para la realizacién de los datos que perm itiran cum plircon el

tema objeto de estudio, permitiendo identificar los principales hallazgos bajo laluz de la

teoria. Se hace con el fin de conocer el clima organizacional existente dentro de la

organizacién y tener las herramientas suficientes para contrarrestar aquellas

inconformidades presentes en esta.

4.1 Descripcién del proceso de recoleccién de la informacién.

O btencién dela empresa parala muestra poblacional.

Inicialmente se predeterminé realizar el tema objeto de estudio en la empresa

Combustibles Liquidos de Colom bia, abarcando el Clima Organizacional como fuente

principal para el desarrollo del objetivo,se indica a la com pafiia que el trabajo es netam ente

académico, la institucién a la cual pertenecen los estudiantes, y por esta razén la gerente



encargada otorga un permiso los estudiantes Eliana Zapata Y Hero M olinares para realizar

el proceso dentro de las instalaciones de la em presa.

Se establece una reunién con la psicéloga encargada del drea de gestion hum ana en

la sucursal de Antioquia, con el fin de brindar un apoyo para que las preguntas de

planteadas en la encuesta tuvieran el im pacto deseado por la investigacidén.

Debido a que uno de los integrantes pertenecia a la empresa se repartieron las

actividades de manera tal que uno recopilaba la informacién mientras que el otro tabulaba.

Se conto con el apoyo de la psic6loga y la gerente del 4rea de gestién humana para llevar a

cabo el desarrollo de dicho proyecto sin ningln percance dentro de la organizacion.

Investigacién de campo.

Febrero 18 del 2013 se realiza la aplicaciéon de las encuestas en el depé6sito de Bello

y la planta de Rionegro a través de encuestas digitales, debido a que uno de los integrantes

de la pareja de investigaciéon hace parte de la empresa como Administrador de Planta, se

tenfa claro conocimiento de la cantidad de personal, quienes tenian m &s tiempo laborando

en la compafifa, que tipo de contratos tienen; mas sin embargo, el apoyo recibido de los

Administradores de cada punto y de los jefes de cada grupo fue de gran ayuda a la hora de

aplicar dichas encuestas; se dialoga con los Administradores para explicar la forma como

deberian ser diligenciado el form ato para evitar traum atismo en la operacién y errores al



momento de llenar dicha encuesta, se deja claro a los trabajadores que este formulario sera

visto Gnicamente porlos dos investigadores.

De una poblacién de 49 empleados uno era vinculado directo por la empresa

Combustibles Liquidos de Colom bia los dem &4s son pertenecientes a tem porales de trabajo;

todos los trabajadores de la sucursal de Antioquia realizaron las encuestas, algunas

personas tenian inquietudes al momento del diligenciamiento, siendo estas aclaradas de

manera tal que com prendieran con mayor facilidad las dudas sobre algunas preguntas. En el

depdsito de Bello las encuestas iniciaron a las 7:00 A.M y culmindé a la 7:45 A.M . En la

planta Rionegro em pieza el cuestionario a las 3:00 P.M y terminan a las 3:38 P.M . Una vez

culminada la encuesta, se procede a realizar la entrevista a la psic6loga de la sucursal

Antioquia, la cual se mostré6 muy interesada por el objetivo al cual apunta el proyecto

académico, finalizando a las 4:15 P.M

Se elabora un cuestionario que consta de 49 preguntas cerradas, la cual fue aplicada

a 49 personas incluyendo jefes de cada area, las respuestas se dan a través de una tabla de

valoracién donde cinco es muy de acuerdo y uno en total desacuerdo, dado el nivel de

incertidum bre que se puede generar dentro de la tabla de valoracién se determina clasificar

«

de uno a tres “desacuerdo” con la letra A, de cuatro a cinco “en total acuerdo” sera

clasificado con la letra B, se marcara con un ntimero el cual estd valorado de la siguiente



forma el uno indicard que la pregunta fue la que obtuvo un mayor porcentaje y el ndmero

cero indicara que no esta sobre el rango establecido.

El apéndice No 4. Servird de base para el andlisis de las categorias presente en el

clima organizacional de la compafiia objeto de estudio. A su vez para corroborar la

informaciéon obtenida de las encuesta se realiza una entrevista a la psic6loga de la regional

Antioquia para conocer los objetivos del 4rea de gestion humana que rol tiene y cumple de

dentro de la com pafiia, que estrategias motivacionales implem enta, si existe capacitaciones

dentro de las instalaciones, que condiciones le brindan a los em pleados; con el fin de tener

unos resultados imparciales se haréd un triangulacién junto al trabajo de campo de la

observacion, se pretende identificar que categorias se evidencia dentro del laborar diario y

corroborar el resultado de cata instrumento.

4.2 Andlisis de resultados.

» Analisis dela Encuesta.

Los resultados obtenidos en la investigacion de la encuesta se destacardan a

continuacion



llustracion 2. Tipo de contrato CLC.

Tipo de contrato

M Vinculado-1 M Prestacion de servicio - 38

2%

Fuente: a partir de larecolecciéon de la informacién en laempresa Combustibles Liguidos de Colombia.

Como se observa en la ilustracién No 2. A partir de larecoleccién de la informacién
de la fuente primaria que son los trabajadores, se aprecia el tipo de contrato que implem enta
la compafiia parala adquisicion de mano de obra, se identifica que solo tienen vinculado a
la empresa a una sola persona de un total de 49 trabajadores que hay en la sucursal
Antioquia, los otros 48 trabajadores estan por contrato por prestacién de servicios; la
empresa no otorga vinculacion a esta sucursal solo contrata por términos inferior de un afio
lo que genera una alta rotaciéon de personaly un grado de inconformismo debido a la
inestabilidad otorgada porla em presa. Se evidencia que los mecanismos em pleados porlos
procesos de gestion humana aplicada por laem presa, pueden delim itar a la subcategoria de

la estabilidad laboral y asi no entablar una armonia dicho proceso.



llustraciéon 3. Tiempo enlaempresa.

Tiempo en la empresa

4afo-1
2%

Fuente: a partir de larecoleccion de la informacion en laempresa Combustibles Liquidos de

Colombia.

La ilustracion No 3. El cual indica el tiempo que llevan las personas

laborando dentro de la sucursal Antioquia, se observa que de un total de 49 personas de la

fuente primaria un 78% de la poblacién solo llevan un afio laborando para compafiiay solo

un 20% ha permanecido en sus labores porel término de dos afios, y la persona que esta

vinculada para lacompafifa esla que lleva un mayor tiempo en estaen com paracién alos

item presentes en el grafico. Este analisis se concluye a partir de la informacién recaba en

la entrevista realizada a la psicéloga y laencuesta aplicada a los integrantes de la sucursal

Antioquia.



Se disefia la siguiente tabla con el fin de identificar las categorfas presentes en la
encuesta aplicada a la sucursal Antioquia clasificando de forma porcentual cada uno de los

fitems evaluados.

Tabla 3. Identificacion de categorias.

Preguntas A B

Empresa

;Conoce la misiéon, visién, objetivos y

politicas de lacom pafiia?

(Recibe capacitacién constante? 1 1

;Las normas se aplican cuando 1 0

conviene?

Sobre laergonomiaen el trabajo

; Tiene espacio suficiente para 0 1

desem pefiar su labor?

¢Estéd la pantalla adecuada a su 0 0

altura?




(Estd la mesa adecuada a su altura 0 1

;Se apoyan en el desem pefio de su

trabajo?

;Se lleva bien con sus com pafieros? 0 1

Sobre su jefe directo o superiores

(Existe comunicacién (vertical) 0 1

satisfactoria?

;Siente apoyo en el desem pefio del 0 1
trabajo?
;Considera que su jefe es 0 1

participativo?

Sobre su puesto de trabajo:

;Corresponde su puesto a su titulacién 0 1

académica?

(Estd Vd. Satisfecho en su puesto de 0 1

trabajo?




¢ Existe movilidad de puestos?

Sobre la satisfaccién personal

;Considera que realiza un trabajo 0 1

atil?

¢ Existe un reconocimiento vertical de 0 1

su labor?

(¢ Tiene posibilidades de crear o tom ar 1 1

la iniciativa?

;Conoce su lugar en la empresay lo 0 1

que aporta?

Sobre su sueldo:

;Considera su trabajo bien 0 1

remunerado?

¢ Existe consonanciaen los sueldos en

su entorno social?

Fuente: a partir de larecolecciéon de la informaciéon en laempresa Combustibles

Liquidos de Colombia.



Las preguntas de las encuestas estan marcadas del uno al cinco, pero para realizar

un analisis menos disperso sobre los datosrecolectados en latablase establecen unrango

que bajo laluz de la teoria se considera para la aplicaciéon de este proyecto.

El uno indica que la pregunta fue la que obtuvo un mayor porcentaje de respuesta y

de ese modo se muestra su aspecto bien sea positivo o negativo de acuerdo al objetivo que

le apunte la pregunta.

Segun la Tabla No.3 se identifica que un total de siete preguntas cuya  respuestas

proyectadas deberian ser positivas, pero las cuales marcan un rango de inconformism o

reflejando una problem&tica en la adaptacidn e implementacién de estrategias de una

cultura que permita una armonia en el ambiente laboral, con un 92% com o respuesta

positiva la mayoria de los em pleados sienten que hay un am biente laboral agradable se

aprecia.

» Analisis de la entrevista.

Con base a las respuestas obtenidas se realiz6 un cuadro, (ver Tabla No 3)

permitiendo identificar las categorias que se hacian presente en el transcurso del desarrollo

de la entrevista, la cual se aplica a la psicéloga de la sucursal Antioquia, encargada del

reclutamiento y gestion del talento hum ano, ella tiene estudios profesionales en el 4rea de

psicologia, las resultados de dicha investigacién dem ostréd que el alto indice de rotaciéon de



los em pleados de plantas y depésitos se debian ainconformidades con la aptitud del

personal, por problem as internos que iban en contra de las politicas de la com pafifa. Plantea

que se realizan capacitaciones constantes debido al nivel de riesgos que representa laboral

en dicha com pafifa, nos aclara que el sueldo es establecido por politicas de la compafiia, ya

que los trabajos son muy operativos y los niveles de esfuerzos son minimos, pero si hay

trabajadores que devengan mejor sueldo que son la "parte adm inistrativa ya que tienen

mayores responsabilidades y velar por losresultados del area.

La Psicéloga sefiala que el area de gestion hum ana tiene implementada todo un

programa de capacitaciones relacionados al tema de riesgos profesionales cada ocho o

quince dias tienen los trabajadores un espacio para mejorar aspectos que se puedan pasar

por alto,adem &s tienen conform ado en todas las sucursales un Copaso (Comité Paritario de

Salud Ocupacional), se les brinda todos los elem entos de proteccién personalrequeridos

para ejercer las funciones.

Explica que los administradores de planta y bodega realizan asus subordinados un

cuadro de eficiencia en el cual se detalla que el trabajador cum ple a cabalidad sus funciones

teniendo en cuenta las politicas, normas y obligaciones. Ella detalla que el clima laboral es

delicado ya que laideologia que tienen las personas de trabajar de manera cémoda se ve



distorsionada cundo los jefes de arearequieren el esfuerzo de todos para cum plir con los

objetivos.

» Analisis dela Observacion.

En el Apéndice No 2 se desarrolla un cuadro que permite plasmar de manera
amigable con elinvestigador las acciones encontradas en el trascurso de las operaciones
diarias tanto en la bodega com o en la planta. Se puede apreciar que en la plantalos
trabajadores trabajan muy coordinados, pero se aprecian ciertos factores que pueden llegar
a implicar un ambiente laboral pesado, se evidencia que uno de los em pleados es de form a
tal un detonante para todos los dem 4s debido a que los trabajadores sienten que é1l esté
asumiendo responsabilidades que no le corresponde, com o liderar los procesos y dar
6rdenes sin tener aprobacion del jefe inmediato de los dem 4s, debido a esto se nota que el

trabajo en grupo no predom ina es te equipo de trabajo, aligual que una comunicacion

horizontal.

Se aprecia que siuno de los trabajadores no tiene el suficiente &nim o para

desem pefiar una labor, el resto de trabajadores bajan su ritm o de trabajo, se hace cierto que

no hay cooperacién mutua de trabajo, no hay participaciéon dentro de los procesos.



La planta cuenta con todas las instalacionescomo lo son cocina, bafio, vestieres, y
todas estan en perfectas condiciones, se evidencia motivacién por parte de los superiores,
hay evidencia de capacitaciones com o actas de reuniones, lista de asistencia a

capacitaciones por parte de la em presa de riesgos laborales (ARL) asistencias a simulacros,

tanto en planta como en bodega.

Lo que se puede percibiren la bodega es un am biente tenso debido a la presiéon que
hay entre los lideres de zona y los vendedores, a causa del cum plimiento de los
presupuestos, pero se nota unarelacién de confianza entre los vendedores y sus respectivos

jefes, haciendo del clima laboral de la bodega m &s apacible, adem &s se nota el

acompafiamiento que brindan los superiores para el desem pefio de las labores.

4.2.1 identificacién de las categorias.

Tabla 4. 1dentificaciéon de categorias em presa Com bustibles Liqguidos de Colom bia.

positivo negativo positivo negativo
Necesidades fisiolédgicas.
Salario. 43% 57% 21 28
Infraestructura 80% 20% 39 10

Necesidades de seguridad.

Seguridad fisica. 90 % 10% 44 5




Relaciéon socialy trabajo en grupo.

Respeto y confianza por parte de jefes 86 % 24% 42 7

Fuente: a partir de larecolecciéon de la informacién en laempresa Combustibles Liquidos de Colom bia.

En la Tabla No 4. se identifican las categorias objeto de estudio y de las cuales

agrupan la encuesta aplicada a la planta y el depdsito de la sucursal Antioquia, se determina

asignar unos rangos que permita apreciar la presencia o ausencia de las categorias que

influyenen el clima organizacional de la com pafiia.

De 0% al 49% indicard una ausencia de la categoria relacionada.

EI50% al 65% revela que las categorias estdn presentes pero sin una

predominacién sobre los procesos.

EI166% al 100% indica que los procesos cum plen con los requerimientos para

ejercer los procesos bajo un clima organizacional acorde a las politicas de la em presa.



Tabla 5. 1dentificaciéon de categorias general.

Necesidades fisiolégicas.

Salario. Un 57% de los em pleados no se siente
conformes con el sueldo actual recibido, segtn el
andalisis a la encuesta piensan que la em presa esta

en condiciones de otorgar un aumento ya que a

esta le va bien

Necesidades de seguridad.

Seguridad fisica. Debido al nivel de riesgo que im plica ejercer
funciones en la empresa,un 90% de los
trabajadores se siente acom pafiados en los
procesos ya que se brindan capacitaciones y
cuentan con las condiciones de seguridad
industrial para ejercer sus labores com o los son
los EPP y un monitoreo de riesgo por parte de la

empresa de riesgos profesionales

Necesidades de afiliacion.

Relaciéon socialy trabajo en grupo. El trabajo en grupo y las relaciones
interpersonales arrojaron un nivel alto a pesar de
que en la observaciéon se detallaron aspectos

negativos en algunas relaciones interpersonales




Asociacion.

Necesidades

Respeto y confianza por parte de

jefes

Respeto y confianza por parte de

compafieros

Necesidades

Claridad con los procesos,

participacion en las capacitaciones.

EI1 69% de losempleados se sienten integrados
con la em presa, pero los resultados arrojados por
la empresa demuestra que un 63% de los

em pleados no conocen la misién, Visiéon y

Politicas de la com pafiia

de Reconocimiento.

El respeto por parte de los superiores y
compafieros son los niveles m4s altos arrojados
en la encuesta, se aprecia el respeto por la
convivenciay el compafierismo,la observacion
arrojaresultados positivos pero también encuesta

aspectos por mejoraren los grupos de trabajo

de Autorrealizacion.

El drea de gestion humana cuenta con los
soportes donde se evidencia, las capacitaciones
recibidas, charlas de riesgos profesionales,
politicas de la com pafiia, y la encuesta arroja un
resultado del 24% no tiene claridad sobre los
procesos, posiblemente al alto nivel de rotaci6n

de la mano de obra.

Fuente: a partir de larecoleccién de lainformacién en laempresa CombustiblesLiquidos de Colombia.

Los resultados obtenidos en la encuesta concuerdan, con los recabados en la

entrevista, en la observacion se detallan aspectos que no sean perceptibles en los dos

primeros métodos de recoleccién de la in

vestigacion,como elcomportamiento de algunos

trabajadores, la convivencia en grupos, la intervencién de los superiores, pero el problem a

de puede estar en larotacion de la mano de obra y lainestabilidad que representan el ser

contratados por la compafia.



4.2.2 anédlisis de las categorias soportado en la informacién recabada en el

trabajo de campo.

llustracion 4. Necesidades fisiolégicas.

Necesidades Fisioldgicas

90%

80%

80%

70%

60%

50% W Salario.

40% M Infraestructura
30%
20%

10%

0%

Fuente: a partir de larecolecciéon de la informaciéon en laempresa Combustibles Liguidos de Colombia

La llustracion No 4. indica las necesidades fisiol6gicas como el salario y la

infraestructura,en donde un 80% de los em pleados considera las instalaciones de la

compafiia estan en condiciones 6ptimas para el desem pefios de las funciones. En cuanto al

salario se aprecia un inconformismo por parte de un 43% de los trabajadores,lo cual

muestra un m alestar por parte de em pleados.



llustracion 5. Necesidades de seguridad.

Necesidades de seguridad

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Fuente: a partir de larecoleccién de lainformacién en laempresa Combustibles Liguidos de Colombia

Como lo indica la Ilustracion No 5. los em pleados se sienten seguros desem pefiando

sus funciones debido a que cuentan con capacitaciones y elementos de proteccién personal

como herramientas que brinda la com pafiia. Pero en cuanto a la estabilidad laboral marca

un grado de inconformidad del 69% .

compafifa.

90%

= Seguridad fisica.

M Estabilidad en la empresa.

Debido alos tipos de contrato que maneja la



llustracion 6. Necesidades de afiliaciéon.

Necesidades de afiliacion

100%

88%

90%

80%
70%

60%

M Relacion social y trabajo

50% en grupo.

40% W Asaciacion.

30%
20%
10%

0%

Fuente: a partir de la recoleccién de lainformacién en laempresa Combustibles Liguidos de Colombia

La llustracién No 6. arroja niveles positivos en cuanto a la relaciones en

grupo de los trabajadores en la sucursal Antioquia, en elcual se evidencia que que un 88%

de los em pleados se siente aceptados,y apoyados por sus com pafieros de trabajo. Un 69%

indica un nivel alto de asociacion, e integracion por parte de todos los integrantes de la

compafiia,siende este un factor motivacional de gran iportancia ya que perm ite aportar al

estado animico de los individuos.



llustracion 7. Necesidades de reconocimiento.

Necesidad de reconocimiento

120%

96%

100%

80%

[ Respeto y confianza por
parte de jefes

60%

M Respeto y confianza por
parte de companeros

40%

20%

0%

Fuente: a partir de la recoleccién de lainformacién en laempresa Combustibles Liguidos de Colombia

El respeto entre com pafieros y superiores es uno de los pilares presentes en

el am biente laboral de la com pafifa, permitiendo aceptary com partir ideas, taly com o se

aprecia en la Ilustracién No 7.la mayoria de personas se sienten respetadas por sus

compafieros y jefes inmediato, facilitando la delegaciéon de funciones.



llustracion 8. Necesidades de autorrealizacion.

Claridad con los procesos,

participacion en las capacitaciones.

80% 73%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
0% -

W Claridad con los procesos,
27% participacionen las
capacitaciones.

Fuente: a partir de larecoleccién de lainformacién en laempresa Combustibles Liguidos de Colombia

Se aprecia que un 73% de los em pleados tienen claridad sobre los procesos establecidos

en la compafiia, pero hay una minoria del 27% de trabajadores que aun no tienen claridad

sobre las politicas, misién y vision de la em presa, evidencidandose una falta de

conocimiento de la com pafifa y un desinterés por parte de los trabajadores.



La investigacién de campo permitié identificar las categorias presentes al interior de

la organizacion objeto de estudio, a través de las evidencias encontradas en los

instrumentos de larecoleccién de la informacién,los cuales tuvieron un resultado positivo

en la aceptacion para el desarrollo de estas dentro de las unidades de trabajo. Inicialmente

se aplica elinstrumento de la encuesta conformado por preguntas de selecci6on m Gltiples

alineados a los categorias planteadas en el capitulo tres, se hace una entrevista a la

psicéloga de la sucursal Antioquia con la finalidad de conocer las técnicas motivacionales

aplicadas por la empresa y por Gltimo se aplica el instrumento de la observaciéon a las

unidades de trabajo determinando el efecto de las técnicas aplicadas por los integrantes de

la empresa. De este modo, triangular la informacion recabada y verificarla veracidad de los

datos obtenidos, a partir de los resultados de los instrum entos de la recoleccién de la

informacién.



5. CAPITULO V.Discusiony Conclusiones.

Laempresa Combustibles Liqguidos de Colom bia implementa una serie de técnicas
las cuales le brinda a sus empleados seguridad y confianza en lo que hacen y en lo que
reciben, pero hay aspectos que se pueden pulir permitiéndole ala com pafifa un clim a
laboral arm énico, el anélisis de los resultados permite evidenciar que la em presa no cuenta
con un modelo de gestién humana propio pero cuentacon una serie de herramientas que le

perm ite a sus trabajadores ejercer sus funciones en un entorno favorable parael desarrollo

de estos.

5.1 Descripcién de los hallazgos respondiendo ala pregunta de investigacion.
Para dar respuesta a la pregunta de investigacion planteada en el proyecto. ¢EI

actual modelo de gestién hum ana aplicado por la em presa Com bustibles Liquidos de

Colombia, contribuye a un clima laboral arménico?

El modelo aplicado por lacompafiia es un modelo de subcontratacién a través de

una empresa de servicio tem poral. Seguin Harnecker (2000, p. 115) “el modelo de

subcontratacién consiste en la creaci6én de otras em presas para la realizaciéon de



determinadas partes del producto, ubicando estas em presas en territorios donde existan

condiciones mas favorables para la contratacion de mano de obra”.

En larecoleccion de la informacién se evidencia que la em presa no cuenta con
personal vinculado, ya que toda la mano de obra es subcontratada, mas sin em bargo la
empresa Combustibles Liquidos De Colombia implementa una serie de técnicas ver Tabla

No.6.Que le permite mantener y garantizar un clima laboral arm énico dentro de la

organizacion.

Tabla 6. Técnicas motivacionales

Técnicas motivacionales presentes

Participacion jerarquica
Reconocimiento vertical de su labor
Comunicacién (vertical) satisfactoria.
Capacitacidon constante

Apoyo en las funciones laborales.

Comunicacién (horizontal) con sus

compafieros

Fuente: a partir de larecolecciéon de informacién

Retomando a Flippo (1988.p.339) “En esencia, se trata de la capacidad de conciliar los
intereses del em pleado y la organizacién, de tal manera que el comportamiento
resultante vaya en interés, tanto de la ejecuciéon de los deseos de los em pleados,

como simultdneamente de la obtenciéon de los objetivos de la organizacion”.



Las técnicas que se detectaron en la recolecciéon de lainformacién, em pleadas por la

empresa combustibles liqguidos de Colom bia con el fin de garantizar la armonia entre los

intereses de la em presa y la de los em pleados son:

- Reconocimiento vertical de su labor: respondiendo a las necesidades planteadas por

Flippo (1988, p.338), detecta en varias encuestas una serie de necesidades

comunes entre los em pleados. En la cual “esta necesidad puede ser satisfecha por

sus jefes inm ediatos, y va relacionada al ego del individuo” se identifica el

reconocimiento otorgado por los jefes inmediatos a los subordinados a través de los

logros obtenidos en los procesos, en el cum plimiento de las ventas otorgando la

compafifa bonos al consecuci6n del 100% del presupuesto.

Al igual que Flippo (1988, p 338), en la propuesta de la jerarquia de las necesidades

de M aslow (resumido de Simons, Irwin y Drinnien 1987; Boeree 2006; Feisty Feist 2006)

citados por Quintero, (2010. p. 2) se asemeja ala necesidades de ego status, el

reconocimiento hacia la persona, el logro particulary elrespeto hacialos dem &s; al

satisfacer estas necesidades, las personas se sienten seguras de si misma y valiosas dentro

de una sociedad.



Participaciéon jerdrquica: en la observaciéon se detalla la influencia de los jefes

inmediatos en los procesos y las capacitaciones. IdentificAndose con la teoria

motivacional de la expectativa de Koontz y W eihrich (2004, p.504) en lacualla

categoria de la “valencia indica la intensidad de la preferencia del individuo por un

resultado”, debido a la influencia o presencia del lider de grupo.

Adair (2003, p.41). “Para poder alcanzar la meta comGn y para que el grupo se

m antenga unido, se tiene que llevar a cabo ciertas funciones” “Supervisar y

evaluar. Sino revisa o evalta el rendimiento no va a disponer del material

necesario para darle al grupo o al individuo la retroalimentaci6n precisa y

practica necesaria”.

- Comunicacién (vertical) satisfactoria: (Adair 2003, p. 41). Expone que

“Comunicar, es explicarlos objetivos y el plan claramente. Si usted es lider va

<

tener que ser capaz de responder a estas preguntas “;Por qué tom ar esta direccion y
no otra?”. Dentro de la com pafiia se detalla que lacomunicacién jefe — subordinado

se da de manera muy positiva, ya que todas las instrucciones son cum plidas a

cabalidad y con todas las instrucciones recibidas.

Capacitacion constante: la entrevista realizada a la psic6loga de la com pafiia se

evidencia que las capacitaciones al personal son muy constantes debido alriesgo



que representa el manejo de sustancias peligrosas como lo es el gas licuado de

petréleo. Flippo (1988, p.338) considera que las condiciones del trabajo son

confortables, seguras y atractivas: teniendo un lugar en buenas condiciones

garantiza laseguridad, la confianza y fortalece la satisfaccién de seguridad.

A través de charlas,simulacros, capacitaciones el personal se sentird confiado de su

drea de trabajo.

- Apoyo en las funciones laborales: responde a las necesidades pertenencia

planteadas por M aslow (resum ido de Simons, Irwin y Drinnien 1987; Boeree

2006; Feisty Feist 2006) citados por Quintero, (2010.p.2). Adem as concuerda

con el factores motivador planteado por Koontz y W eihrich (2004, p.503) son

aquellos que satisfacen las necesidades de logro, desarrollo en el trabajo,

responsabilidad, el avance y el reconocimiento. Ya que la aceptacién y la ayuda

mutua perm ite que de manera involuntaria el trabajador se sienta com prometido

con la em presay sus compafieros.

- Comunicacién (horizontal) con sus com pafieros: responde a las necesidades

pertenencia planteadas por M aslow (resumido de Simons, Irwiny Drinnien

1987; Boeree 2006; Feisty Feist 2006) citados por Quintero, (2010. p. 2). Esta



técnica tam bién encontrada en Koontz y W eihrich (2004, p.503) teoria de
Clayton Alderfer. Las necesidades de relacionarse (sobre el trato satisfactorio

con los demas) y necesidades de crecimiento (de desarrollo personal,

creatividad, madurez y com petencia).

Para Forehand y Gilmer (1964) citados por Gan y Berbel, (2007, p.173) “el clim a es
un conjunto de caracteristicas que describen una organizacién, las cuales influyen la

conducta de la gente en las organizaciones”.

Parafraseando a Tagiuri (1968) citados por Gan y Berbel, (2007, p.174) el clima es
experimentado por los integrantes de la organizacidon haciéndose evidente en los sistem as
de recoleccion de la informacién planteados en capitulos anteriores, en el cual se dem uestra
que las técnicas mencionas en la Tabla No. 1 influye en la conducta de la mayoria de los

integrantes de la organizacién haciendo del am biente laboralameno para el desem pefio de

las funciones asignadas.

Para identificar la implementacién de las técnicas motivacionales para los

trabajadores, se disefia la Tabla No. 7 que permite apreciar cémo se aplica cada una de

estas en la com pafiia.



Tabla 7. Implementacién de técnicas motivacionales

Técnicas motivacionales

presentes

Im plementacién

Participacion jerarquica

Reconocimiento vertical de su

labor

Comunicacion (vertical)

satisfactoria.

Capacitacion constante

Apoyo en las funciones laborales.

Los jefes se involucran de manera tal que lideran los grupos
de trabajo identificando las necesidades que se requieren para
el desarrollo de los objetivos.

Se hacen reconocimientos monetarios y no monetario.
Aquellos trabajadores que han cum plido con presupuesto de
ventas se les hacen entregar de bonos Sodexo.

Se generan momentos de 95politica para dar paso a la

confianza y asitener una comunicacién m as asertiva.

La empresa cuenta con un cronograma de capacitaciones por
parte de la ARL y reuniones para el conocimiento de las
politicas de la em presa.

Los jefes de drea incentivan el apoyo grupal para hacer de los

procesos mas apacibles.

Resultado del analisis de las técnicas implementadas por Combustibles Liquidos de Colombia.

El clima laboral puede verse afectado por la motivaciéon del personal. Para C hruden,

Sherman (1971, p 263), lamotivacion puede definirse com o el estado o condiciéon que

induce a hacer algo. En lo fundam ental, implica necesidades que existen en el individuo e

incentivos u objetivos que se hallan fuera de él. Como lo plantea Tagiuri (1968) citados por

Gany Berbel, (2007, p.174) “el clima es una cualidad relativamente duradera del am biente

total que: a) es experienciada por sus ocupantes; b) influye su conducta; c) puede ser

descritas en términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas (o atributos) del

am biente”. Se disefia la Tabla No. 7 con el fin de determ inar la influencia motivacional

presentes en el am biente laboral de la em presa.




Se evidencia a partir de la recoleccién de la informaciéon que la subcategoria del

salario refleja un resultado sin incremento porencima del ajuste inflacionario por encim a

del gobierno, pero cabe aclarar que en la entrevista el tema monetario para la parte

operativa estaba dado por politica interna de com pafifa y debido a que es unaem presa

nueva en el sector no puede ofrecer mejores garantias monetarias.

Las evidencias muestran que existe un cronograma de capacitaciones, sin em bargo

el 57% del personal indica que recibe capacitacién, entrando en contraste con los listados

que tiene el personal de recursos hum anos de la asistencia de lasreuniones.

Tabla 8. Subcategorias motivacionales

Subcategorias motivacionales.

Salario. El159% del personal se siente satisfecho con el sueldo devengado

Necesidades de seguridad.

Estabilidad en la em presa. EI 33% del personalconsidera que la em presa le da garantias de

estabilidad laboral.

Relacién social y trabajo en E194% se da el apoyo entre com pafieros.

grupo.




Necesidades de Reconocimiento.

Necesidades de Autorrealizacion.

Resultado del andlisis de las subcategoria motivacional.

5.2 Descripcion de los principales hallazgos alineado a los objetivos.

Para el desarrollo del tem a objeto de estudio se aplica en el proyecto un enfoque

cualitativo com o se plantea en el capitulo tres, adem &s de la utilizacion de las herram ientas

de recoleccién de la inform acién, las cuales perm itieron evidenciar el modelo de

subcontrataciéon utilizado por la em presa Com bustibles Liquidos de Colom bia, sin em bargo

es preciso sefialar las técnicas motivacionales im plem entadas por la com pafiia lascuales

permiten una armonia estable con el actual m odelo de gestion hum ana aplicado por la

empresa

5.2.1 Objetivo general. Realizar un diagndstico al clima laboral en la em presa

Combustibles Liquidos De Colombia dedicada a la distribuci6n de gas licuado de petréleo



sucursal Antioquia. Identificando los factores motivacionales presente en la organizacién
que influya el com portamiento de los trabajadores dentro de la organizaciéon.
Bajo la luz de la teoria, Garcia, (2009, p. 1) aporta que “el clima organizacional es
hoy un factorclave en el desarrollo em presarial, y su estudio en profundidad, diagnéstico y
m ejoram iento incide de manera directa en el denominado espiritu de la organizaciéon”.
Parafraseando a Lewin, Lippity W hite citados por Duque (2009), en los cuales sus
estudios determinan que el clima se verd afectado por el estilo de liderazgo que predom ine

en la organizacién dando origen a diferentes apreciaciones del clima laboral.

Para el desarrollo del objetivo general del proyecto se disefian tres herramientas de
recoleccion de la informacién las cuales perm iten realizar un diagndéstico al clima laboral

de la empresa CLC,evidenciando las técnicas motivaciones presentes que influyen en el

clima laboraly el com portam iento de los trabajadores de lacom pafiia.

5.2.2 objetivos especificos. Identificar los procesos aplicados por el modelo del

sistema de gestiéon humana utilizado por la em presa Com bustibles Liquidos de Colom bia

los cuales generen un mayor impacto adverso alclima organizacional.

Los procesos aplicados por el modelo de gestion humana de la em presa objeto de

estudios son:



Tabla 9. Procesos de gestion humana.

Procesos de gestion hum ana Aplicaciéon CLC

Seleccién y contratacién La selecciéon se hace por parte de una em presa
temporal de trabajo, la cual debe reportar los resultados
al 4rea de gestion humana de la empresa CLC Bogota,
para proseguir con la contrataciéon con la em presa

tem poral.

Planes de sucesion Dentro de la com pafifa no hay movilidad de puesto.

Compensacion basadas en Dentro de la em presa los trabajadores reciben un
com petencias salario establecido por la parte directiva. No hay
aumentos debido a la experiencia y conocimientos

adquiridos en los procesos.

Fuente: Resultado del anélisis de los procesos de gestion hum ana Combustibles Liqguidosde Colombia.

Se evidencia que los procesos aplicados estdn en armonia con el clima laboral

dentro la em presa Com bustibles Liquidos de Colom bia de la sucursal de Antioquia, a pesar



de tener un modelo de subcontratacidon la buena aplicacién de técnicas motivaciones
conllevan a una relacién positiva entre la em presa y los em pleados.
Como los plantea Porret (2008, p.86) “puede definirse com o lo que im pulsa, dirige y
m antiene el comportamiento humano. En el &m bito laboral se alude al deseo del
individuo de realizar un trabajo lo mejor posible. Este impulso a que nos referimos
origina que se desencadene el proceso de motivacién, debido a un estimulo externo
o bien a una reflexion. Ante un estimulo proporcionado a una persona, esta
reaccionara de una manera u otra dependiendo todo de lo que podam os Ilam ar “su
patron de com portam iento”.
Debido a las técnicas motivacionales aplicada porla empresa Com bustibles
Liquidos de Colom bia,la em presa a pesar de la aplicacién de sus actuales modelos de
gestién humana mantiene un clima laboral arm énico,lo que perm ite a sus funcionarios

realizar labores de una manera efectiva.

5.2.2 Objetivo especifico. Determinar que debilidades se presenta en los factores
m otivaciones que componen el clima laboral de la em presa.

Para Chruden, Sherman (1971, p.263), “la motivacion puede definirse como el
estado o condiciéon que induce a hacer algo. En lo fundam ental, implica necesidades que

existen en elindividuo e incentivos u objetivos que se hallan fuera de él. Las necesidades



pueden considerarse como algo en el individuo que lo obliga a dirigir su conducta hacia el

logro de incentivos (u objetivos) que él cree que pueden satisfacer sus necesidades”.

A laluz de los resultados obtenidos se identifican una serie de aspectos que pueden

influir de manera adversa al clima laboral las cuales se detallan a continuacidén:

- El 78% del personal desconoce la mision, vision, objetivos y politicas de la

compafifa. contra un 22% que si afirma conocerlos.

- El 15% de los em pleados piensan que hay posibilidades de ascenso dentro de la

empresa. Presentdandose una debilidad al interior de la organizacién ya que un

85% de los empleados opinan lo contrario

- El 35% de los trabajadores siente que hay un reconocimiento entre com pafieros

de trabajo. Se puede apreciar como una debilidad, en la cual hay que trabajar en

la aplicaciéon de técnicas grupales que fortalezca esta categorfa.

5.2.2 Objetivo especifico. Determinar la influencia del actual modelo de gestién

humana en el comportamiento de los trabajadores.

“M otivacioéon son las fuerzas que actian sobre un individuo o en su interior, y

originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas,

condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”

(Amor6s 2007, p.81).



Para Flippo, (1988, p.337) quien opina “con gente altamente estimulada se hace

menor la necesidad del control para asegurar que el trabajo sea ejecutado. Sin em bargo, la

m otivacién no es un sustituto de la planeacién, organizacién y control”.

El actual modelo de gestion humana aplicado porla empresa es un modelo de

subcontratacion,como se plantea al inicio de este capitulo,sin embargo las técnicas

m otivacionales aplicadas por la em presa perm iten garantizar una armonia entre los

objetivos de lacom pafifiay las metas individuales de cada em pleado.

El modelo de subcontrataciéon aplicado porla compafiia Com bustibles Liquidos de

Colombia, no ejerce influencia sobre las técnicas aplicadas por dicha com pafifa, ya que se

puede a preciar en los resultados obtenidos de la investigacidon la armonia que existe dentro

de las unidades de trabajo, donde se identificaun clima laboral armdénico para ejercer

funciones.

5.3 Conclusiéon del capitulo V.

Durante lainvestigacion se encontraron una serie de limitantes com o la disposici6n

del tiem po para la ejecucién de las herramientas de recoleccién de la informaci6én, una de

las mayoresincertidum bres dentro del proceso de recolecci6on fue la veracidad de la

informaciéon recolectada. Pero no hubo impedimentos para com pletar el tema objeto de

estudio.



5.3.1 Temas de futuras investigaciones.

- Disefio de un modelo de gestién humana para las sucursales de la em presa

Combustibles Liquidos de Colom bia que no esté bajo el modelo de la

subcontratacion.

- Planes enfocados a la motivacién del personal.

- Disefio esquem a para la evaluacién del desem pefio del personal.

5.3.2 recomendaciones (empresa, a lainstitucion)

La implementaciéon de técnicas motivacionales por parte de la em presa objeto de

estudio le ha permitido garantizar un nivel de armonfa del am biente laboral estable, mas sin

embargo es necesario pensar en la implementacién de un modelo de gestién humana que no

sea subcontratado, y las relaciones em pleado-em presay em pleado-em pleado mejoren al

igual que las categorias presentes en este proyecto.

La posibilidad de abrir un espacio de integracion, en donde los trabajadores puedan

com partir experiencias,aprovechando el momento para incentivar y motivary delmismo

modo capacitar.



5.3.3 Conclusiones.

Se determina que el actual modelos aplicado por la empresa Com bustibles Liquidos

de Colombia, es el de subcontrataciéon influyendo de manera directa en el clima laboral ya

que los trabajadores sienten que no tienen estabilidad en la permanencia dentro de la

compafifa. Lo cual se considera tener presente aplicar un modelo propioen el cual el

trabajador se sienta integrado con la com pafiia.

Las técnicas motivacionales aplicadas por la em presa, le han permitido mantener la

motivaciéon de los em pleados en un nivel de armonia, pero se identifican aspectos que

requieren acom pafiamientos, com o las actividades de integracién y recreacién, espacio para

el com partimiento en grupo y capacitaciones para el conocimiento de la em presa.

Las técnicas motivacionales garantizan la armonia entre los objetivos de la em presa

y de las personas, adem &s les brindan confianza y seguridad a los integrantes de la em presa

para el desarrollo de las funciones,el mejoramiento y el refuerzo de las técnicas le

brindaran a la empresa mejores elementos y herram ientas para garantizar un clima laboral

pasivito dentro de la em presa. Dando respuesta a la pregunta de investigacién.



Apéndice No. 1. Encuesta clima laboral
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sarassasnansTO A0 Corporaciéon Universitaria M inuto de Dios

Por favor dedique unos minutos a com pletar esta encuesta, la cual pretende conocer el grado de
satisfaccién laboral del personal que desem pefia funciones en la sucursal Antioquia, es anénima, los
resultados seran usados con fines académicos, por favor sea sincero al momento de responder cada
una de las preguntas para obtener unos resultados precisos, no es obligacion responder laencuesta es
de manera voluntaria

En la encuesta apareceran una serie de preguntas sobre aspectos relacionados a la satisfaccién laboral
marque la que se ajuste a su respuesta

Recuerde que 1 es en total desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo y N/C es no sabe no contesta para
aquellas preguntas

que usted piense no se ajusta a su actuar diario

Genero

Edad

Grado de Escolaridad

Tipo de Contrato

Tiem po laborado

(Obligatorio) min=1 M ax=5

Sobre laempresa

1 2 3 4 5 N/C
(Le gusta suempresa? © O ¢ ® > ®
& i - i -

;Conoce la misién, visién, objetivos y politicas de la

compafia?

Y
DS
SRS
Y
DS
Y

¢Puedo expresar mis inconformidades con mi superior? ) ) ) ) ) ) ‘

(Recibe capacitacién constante?

™y
¥
¥
™y
¥
™y

Y
Y
DS
Y
DS
Y




;Se preocupan por mejorar las condiciones laborales?

¢iLas normas se aplican cuando conviene?

;Se siente integrado con la em presa?

Sobre las condiciones am bientales en su puesto de

trabajo

(Obligatorio)

;Tiene suficiente luz?

(Es la temperatura adecuada?

(Es elnivel de ruido adecuado?

(Estd la empresa limpiay aseada?

¢;Los aseos estdn lim pios?

;Conoce la politica am biental de la em presa?

;Su puesto de trabajo le resulta co6modo?

Sobre la ergonomiaen el trabajo

(Obligatorio)

(;Tiene espacio suficiente para desem pefiar su labor?

(;Tiene una silla adecuada que mejora su postura?

(Estéd la pantalla adecuada a su altura?

;Se siente realizado en su trabajo?

(Estd lamesa adecuada a su altura

;Su puesto de trabajo es lo suficiente cémodo?

Sobre la integracién en eltrabajo

(Obligatorio)

-

Y

Y

Y

Y

Y

Y

Y

N

¥ ¥ o~

)]

)]

J

w

Y

Y

Y

Y

Y

Y

Y

S

J

J

J

J

J

J

J

(8]

Ty oy oy ey O

)]

)]

J

Y

Y

Y

Y

Y

Y

Y




;Siente un am biente laboral agradable?

;Se apoyan en el desem pefio de su trabajo?

(Es facil la comunicacién (horizontal) con sus

compafieros?

;Se lleva bien con sus compafieros?

Considero que podem os trabajar en grupo

Sobre su jefe directo o superiores

(Obligatorio)

(Existe comunicaciéon (vertical) satisfactoria?

;Siente un trato agradable?

;Siente apoyo en el desem pefio del trabajo?

;Considera un nivel de exigencia adecuado?

;Considera que su jefe es participativo?

(;Se considera valorado por su desem pefio en el puesto de
trabajo?

Sobre su puesto de trabajo:

(Obligatorio)

;Corresponde su puesto a su titulacién académ ica?

;Corresponde su puesto a su experiencia laboral?

(Estd Vd. Satisfecho en su puesto de trabajo?

;Sabe cuédles son lasresponsabilidades de su puesto de

trabajo?

(Existe movilidad de puestos?
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(Existe discriminacién por sexo?

Sobre la satisfaccion personal

(Obligatorio)

;Considera que realiza un trabajo Gtil?

(EXxiste unreconocimiento horizontal de su labor?

(;EXxiste unreconocimiento vertical de su labor?

;Siente que el trabajo que realiza le aporta

personalmente?

(Tiene posibilidades de crear o tom ar la iniciativa?

(Esté satisfecho con su trayectoria en la Em presa?

;Conoce su lugar enla empresay lo que aporta?

;Desearia cambiar de em presa?

13 - Sobre su sueldo:

(Obligatorio)

;Considera su trabajo bienremunerado?

(Existe consonancia en los sueldos de los diferentes

puestos?

(;Existe consonancia en los sueldos en su entorno social?

;Consideralos sueldos en concordancia con la marcha de

la em presa?
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Apéndice No 2. Encuesta gestion humana

Corporacién Universitaria M inuto de Dios

e ()

Por favor dedique unos minutos a com pletar esta entrevista, la cual pretende conocer el grado de
satisfaccion laboral del personal que desem pefia funciones en la sucursal Antioquia, los resultados
seran usados con fines académ icos, por favor sea sincero al momento de responder cada una de las
preguntas para obtener unos resultados precisos, no es obligacién responder la encuestaes de manera

voluntaria

Genero

Edad

Grado de Escolaridad

Tipo de Contrato

Tiem po laborado

;Conocen los empleados los objetivos, la misién, la vision de la empresa CLC, y como le aportan a

estos?

;Consideran los em pleados que reciben la capacitaciéon necesaria de la em presa, para el desarrollarlo

de su trabajo?

(;Usted cree que se da el trabajo en grupo de forma arm énica?

¢Usted cree que los em pleados sienten el apoyo de su jefe inmediato,y que este le brinda las

herramientas y el am biente para el desarrollo de las funciones?




¢Laorganizaciéon ofrece oportunidades de progresar?

;Los empleados creen y confian en las capacidades de sus jefes directos?

(En una escala del 1 al 5,donde 1 es total desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo, que tan conformen

estan los em pleados con laremuneraciéon obtenida por la ejecucién de sus funciones?



Apéndice No 3. Observacion unidades de trabajo
|
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UNIMINUTO )

Corporaciéon Universitaria M inuto de Dios

O bservacion de Tipo de
Grupo de trabajo (Sucursal)
categorias categoria




Apéndice No 4. Carta de autorizacién.

Bogota D.C., Agosto 27 de 2012

Sefores
UNIVERSIDAD MINUTO DE DIOS
' Ciudad

Respetados sefiores:

Por medio de la presente notificamos a ustedes la autorizacion a los sefores
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