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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion consta de tres capitulos, los que reflejan la puesta en practica de los
conocimientos teoricos sobre lo que es el Clima Organizacional y los diferentes elementos que lo afectan,
como lo son la Estructura, Cultura, y Desarrollo Organizacional, el Liderazgo, la Comunicacion, la
Motivacion, las Relaciones Interpersonales, Puestos de Trabajo, y Ambiente Fisico de Trabajo, los cuales
han sido llevados a la realidad de la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador de CV, OXGASAde CV,
ya que esta empresa nunca ha tenido este tipo de experiencias, por eso es que se decidid llevar a cabo

este estudio.

Consecuentemente los objetivos que se lograron con este trabajo son los de haber propuesto un modelo
de Clima Organizacional, para la empresa en estudio por intermedio de la evaluacion de los componentes
mencionados en el péarrafo anterior, ademas de lograr que este modelo sea admitido como una

herramienta técnica administrativa por las autoridades de la organizacion.

Asi mismo; la metodologia de investigacion que se utilizo, fueron los métodos hipotético inductivo y la
observacion; los datos se recopilaron por intermedio de fuentes primarias y secundarias; las técnicas
utilizadas son la encuesta, la entrevista, y la observacion directa, finalmente se ocup6 el cuestionario y

una gufa de entrevista como instrumentos de recoleccion de informacion, y se obtuvo una muestra.

Posteriormente; se obtuvieron los resultados de la investigacién de campo siendo el principal, que los
colaboradores de la empresa no conocen, 0 no entienden, o no estdn comprometidos, con la vision,

mision, objetivos, valores, principios, y estrategias que brinda la entidad.

Sumado; a lo anterior la principal conclusion que se obtuvo fue de que el Clima Organizacional en
general, y por componente evaluado se encuentra en deterioro; en consecuencia, la recomendacion que
se da es la de que las autoridades de la empresa Oxigenos y Gases de El Salvador de C V, OXGASA de
C V, tomen medidas a corto plazo para frenar este deterioro y posteriormente fortalecer el Clima

Organizacional, para que sus objetivos individuales y colectivos sean alcanzados con eficiencia.



INTRODUCCION

El Clima Organizacional en toda empresa o institucion proviene de la Estructura Organizacional de la
misma, lo cual a su vez afecta a la Cultura Organizacional, y son reflejadas a relaciones interpersonales,
y el grado de compromiso que tengan los colaboradores para con la entidad y por lo tanto la consecucion

de objetivos y metas planeados por cualquier organizacion.

En consecuencia, es de vital importancia que las empresas de cualquier indole posean modelos
adecuados que ayuden a conocer y evaluar el Clima Organizacional, ya que por intermedio de estos se
podran corregir, mantener o mejorar los aspectos mas relevantes del &mbito organizacional como lo son
la Estructura y Cultura Organizacional, el Liderazgo, la Comunicacion, la Motivacion, las Relaciones

Interpersonales, etc.

Por otro lado la “presente investigacion consiste en tres capitulos tendientes al disefio de una "Propuesta
de un modelo de Clima Organizacional para la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador, S A de C
V, OXGASA S A de C V, que sirva como una herramienta técnica administrativa para identificar los

factores que afectan el Clima Organizacional dentro de la organizacion.

Primeramente, en el capitulo |, se desarrolla los aspectos tedricos mas relevantes en lo que a la empresa
Oxigenos y Gases de El Salvador S A de CV, OXGASA S A de C V, respecta, donde se mencionan las
generalidades y peculiaridades de la misma.

Por otro lado se describe en este capitulo toda la informacion tedrica referente al Clima Organizacional.

Seguido, en el capitulo I, se presenta la investigacion de campo, los métodos y técnicas de investigacion
utilizados, tamafio de la muestra, instrumentos de recoleccion de informacion, etc., posteriormente se
mencionaran los resultados que servirdn de base para efectuar el diagnostico de la situacion actual del

Clima Organizacional en la empresa en estudio, y dar las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

Sumado a lo anterior, en el capitulo Il, se expone la propuesta de un modelo de Clima Organizacional
para la empresa OXIGENO Y GASES DE EL SALVADOR S A de C V, OXGASA S Ade C V, que
permitird mejorar la eficiencia de las labores de los colaboradores de la organizacion, con su respectivo

plan de implementacion.



CAPITULO |
MARCO TEORICO DE REFERENCIA

En este capitulo se desarrollaran los aspectos teodricos méas relevantes en lo que a la empresa
Oxigeno y Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V, respecta, donde se mencionaran las
generalidades y peculiaridades de la misma.

Por otro lado se describird en este capitulo toda la informacion tetrica referente al Clima

Organizacional, que es lo que sustentara la investigacion.

A. GENERALIDADES SOBRE LA EMPRESA OXIGENO Y GASES DE EL SALVADOR
DECV,OXGASADECV.

1. RESENA HISTORICA Y ACTIVIDAD ECONOMICA

RESENA HISTORICA

La empresa OXIGENO Y GASES DE EL SALVADOR, DE C V, fue fundada el 31 de octubre de 1959
por personas visionarias y emprendedoras, quienes decidieron en su oportunidad, sacrificar el disfrute
de sus hienes presentes (sus ahorros) en pos de mejorar en el futuro. Con acertada vision, con tesén,
trabajo y ahorros, tomando no pocos riesgos, y con el apoyo del personal en las distintas épocas, se
logro hacer realidad el suefio y tener la OXGASA que todos conocen hoy en dia.

Primeramente en sus inicios la empresa, contaba con un pequefio local y desarrollaba sus
operaciones con diez empleados entre administrativos y operativos, su actividad laboral era la
produccion y distribucion de oxigeno y acetileno, asi como la comercializacion de equipos, accesorios
y electrodos para soldadura, sumado a eso al pasar los afios, y con el fin de satisfacer las
necesidades de la industria del pais, la entidad crecié al incluir nuevas lineas de productos,
maquinaria y equipos de construccion.

Seguidamente, en 1977, la planta de produccién de gases se independizd y tuvo su propia razén
social “GASES INDUSTRIALES, S.A. DE C.V.", ubicada en el kildmetro 26.5, carretera a Santa Ana.
Asi mismo, en 1993, para satisfacer necesidades en el ramo de la salud, la organizacion crea la
division de distribucion de equipos y accesorios para el &rea médica.

Posteriormente, en 1998, se realiza la alianza estratégica en el area de gases con la empresa
alemana MESSER GRIESHEIM GMBH y a partir de 1999, la razon social pasé a ser “MESSER DE EL

SALVADOR, S.A. DE C.V.", siendo siempre suministrante de gases, sumado a esto a inicios del 2004,



MESSER GRIESHEIM GMBH realiza la venta de su participacion al Grupo INFRAAIR PRODUCTS,
Consorcio mexicano-americano de larga trayectoria y prestigio en el mercado de gases, gracias a esta
alianza surge INFRA DE EL SALVADOR, S.A. DE C.V., con la marca comercial INFRASAL, y que
busca consolidarse con sus empresas hermanas del area centroamericana, como los mayores y
mejores proveedores de gases de la regidn, finalmente, OXGASA, a través de su red de sucursales
en el pais, distribuye los gases industriales y medicinales por cuenta de INFRA DE EL SALVADOR,
S.A.DEC.V.

Por otra parte, OXGASA es representante y distribuidor exclusivo de mas de veinte fabricantes de
reconocido renombre a nivel mundial en maquinaria y equipos para industria y construccion; también
representa y distribuye equipos médicos de méas de diez fabricantes lideres mundiales. Actualmente
se ofrecen productos para cuidados respiratorios, monitoreo, anestesia, cardiografia neonatal,
diagnastico, etc.

Finalmente, la empresa tiene cuatro areas funcionales: Administracion, Ventas, Mercadeo y Servido
Técnico, posee un almacén central y diez sucursales ubicadas en las ciudades importantes de todo el

pais, al igual que una red nacional de mayoreo ferretero.

ACTIVIDAD ECONOMICA

La empresa Oxigeno y Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V, tiene como actividad
econdmica la DISTRIBUCION Y COMERCIALIZACION DE PRODUCTOS, EQUIPOS Y SERVICIOS
ESPECIALIZADOS, PARA LA INDUSTRIA , EL COMERCIO, Y EL RAMO DE LA SALUD.

2. VISION Y MISION

La vision de una empresa representa lo que esta quiere llegar a ser; la vision de la empresa Oxigeno
y Gases de El Salvador es la siguiente:

VISION
Ser lideres innovadores en servir a la industria, medicina, y otros, desde la perspectiva de

nuestros clientes, accionistas, colaboradores y la comunidad.

La mision, o la razén de ser expresada por la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador es la

siguiente:

1/ Bienvenidos a OXGASA, manual de induccién, 2006.



MISION
Proveer soluciones confiables a través de productos y servicios especializados y de calidad
para satisfacer las necesidades de la industria, mantenimiento y de la salud; brindando mutuos
y mejores beneficios para clientes, colaboradores y accionistas. Contribuyendo al desarrollo

econdmico y social, respetuosos de normas y principios que rigen nuestra actividad.

3. VALORES Y PRINCIPIOS

VALORES

Los valores son en el conjunto de cualidades que debe de tener cualquier persona u organizacion
para poder incorporarse y desarrollarse en un entorno determinado, por tal motivo la empresa
Oxigeno y Gases de El Salvador cuenta con los siguientes valores:

Lealtad y compromiso que deben de tener todos los miembros de la organizacién, los cual ayuda a los
colaboradores a alcanzar sus objetivos individuales y colectivos con eficiencia.

La efectividad por intermedio del desarrollo de habilidades para responder a las expectativas del
mercado, la disminucion de costos, la experiencia como una forma de aprendizaje, y trasmitiendo a
los colaboradores los conocimientos de trabajo adquiridos.

Sumado a lo anterior, la participacion de todos los componentes de la empresa organizados en
equipos de trabajo es el camino mas adecuado para alcanzar los objetivos propuestos.

La disciplina ante el trabajo de debe de regir en todos los colaboradores de la empresa, lo cual ayuda
a realizar de una forma mas efectiva las labores.

El compafierismo es un valor que se debe de cultivar especialmente, ya que por intermedio de este se

pueden mantener las relaciones entre los colaboradores de una manera respetuosa y solidaria.

PRINCIPIOS

Los principios que rigen el deber ser de cada entidad, deben de transmitirse correctamente a los
colaboradores de las mismas, ya que son estos los que desarrollan las diferentes actividades que
llevan a feliz termino las metas y objetivos empresariales; Oxigeno y Gases de El Salvador cuenta con
una declaratoria de principio de accién entre los que estan: La calidad y servicio, mejora constante,

ética e integridad.



En lo que a la calidad y el servicio respecta la empresa cuenta con una ventaja competitiva que es la
de la venta de productos especializados, atendiendo las expectativas de los clientes externos como
internos y buscando superarlas.

Asi mismo para lograr un liderazgo dentro del mercado la entidad busca la mejora constante en lo que
a productos, servicios y procesos de trabajo respecta, siempre buscando la satisfaccion de los clientes
internos y externos.

Finalmente en la entidad la ética e integridad juegan un papel importante en todas las acciones que

esta realiza, por tal razon la organizacion trata de ser consecuente con ellas y sus valores y principios.

4. ORGANIZACION

Oxigeno y Gases de El Salvador cuenta en la actualidad con cuatro divisiones como lo son la Division
Industrial, la de Mayoreo, la Médica, y la de Gases, las cuales son atendidas por colaboradores que
son continuamente capacitados en las areas técnicas, para mejorar el desempefio, y satisfacer a los

clientes mediante un servicio de calidad.

a. Division Industrial

Aqui son distribuidas reconocidas marcas y sus lineas de productos, asi como maquinaria y equipo
para la industria, de las cuales la organizacion es la representante, estos productos se encuentran
disponibles en salas de ventas ubicadas en los departamentos de Santa Ana, Sonsonate, La Libertad,

San Salvador, Zacatecoluca, Usulutan, San Miguel, y la Unién.

b. Divisiéon Mayoreo

Es la encargada de atender al sector de ferreterias del pais, apoyado por un departamento técnico,
conformado con personas capacitadas, para dar asistencia a los clientes en servicios de
mantenimiento, instalacion y reparacion de los equipos que comercializa y arrenda la empresa,

ademas la entidad cuenta con colaboradores especializados en el area de productos biomédicos.



c. Division Médica

Esta division distribuye y arrenda equipos especializados en el ramo de la salud, como lo son equipos
de monitoreo y oxigeno para las instituciones hospitalarias y clinicas particulares y pacientes en

general.

d. Division de Gases

Es la responsable de la distribucion de gases para las areas de la salud, industria, alimenticia,
construccion, talleres, esto es realizado por la empresa hermana de OXGASA S A de C V, INFRA DE

EL SALVADOR S.A. de C.V., con apoyo de las salas de ventas de la primera.

5. DEPARTA MENTALIZACION Y FUNCIONES

La empresa OXIGENO Y GASES DE EL SALVADOR DE C V, est4 formada por los Departamentos
de Ventas, Mercadeo, Administracion, y Servicio Técnico, los cuales colaboran entre si para lograr los
objetivos institucionales plasmados en la mision de la empresa y que ademas estan compuestos por

colaboradores profesionales con actitud de servicio al cliente.

a. Departamento de Ventas

Su funcion es la comercializacion de los productos de las Divisiones Industrial, Médica, Mayoreo y
Gases por Intermedio de la gerencia de Ventas, Sucursales, Ventas Central, Division Médica y

Representaciones.

b. Departamento de Mercadeo

La responsabilidad de este Departamento recae en la Gerencia de Mercadeo y son los encargados de
planificar, organizar, dirigir, y controlar, el sistema de administracidn del inventario, la compra e
importaciones de la compafiia, las estrategias de mercadeo, el desarrollo de nuevos productos y
mercados, la distribucién y manejo de mercaderias, y al soporte técnico en ventas apoyados por las

areas de compras, distribucién, administracion de productos y soldadura.



c. Departamento de Administracion

Es la responsable por intermedio de la Gerencia General de ejecutar mediante las Departamentos de
Ventas, Mercadeo, Administracion, y Servicio Técnico, los planes, lineamientos y directrices de la
Junta Directiva de la entidad, dando orientacion y seguimiento al cumplimiento de los objetivos y

metas empresariales, asi como coordinar el plan de trabajo de las diferentes unidades de la empresa.

d. Departamento de Servicio Técnico

Sus principales funciones son las de dar asesoria, demostraciones, mantenimiento, y reparaciones de
todos los equipos que la empresa comercializa a través del area de ventas o los variados equipos que
son importados por medio de representaciones, por otro lado este departamento cuenta con
colaboradores especializados en el area técnica de mecanica industrial, motores de combustion

interna, electronica electricidad entre otras.

e. Base legal

La base legal es el fundamento juridico que rige el accionar de cualquier organizacion, y la empresa
Oxigeno y Gases de El Salvador no es la excepcion, por lo antes mencionado a continuacion se cita la
base legal:

Constitucion de la Republica de El Salvador

En la seccion segunda articulos del 37 al 52, ver anexo 13

Cddigo de Comercio de la Republica de El Salvador

Capitulo Il, seccion A, articulos del 44 al 48, seccion B, articulos 49 y 50, seccion C, articulos del 51 al
58, seccion D, articulos del 59 al 72.

Capitulo 1ll, , seccion A, articulos del 73 al 77, seccién B, articulos 78 al 87, seccién C, articulos del

88 al 90, seccion D, articulos del 91 al 92.

Capitulo IX, articulos del 306 al 314, ver anexo 14.



Ley de Impuesto Sobre la Renta

Titulo |, capitulo Unico, articulos del 1 al 4.
Titulo 1, capitulo Unico, articulos del 5 al 11.
Titulo 1, capitulo Unico, articulos del 12 al 27.
Titulo 1, capitulo Unico, articulos del 28 al 33.
Titulo 1, capitulo Unico, articulos del 34 al 42.

Titulo I, capitulo Gnico, articulos del 43 al 47., ver anexo 15

Ley de impuesto a la transferencia de bienes muebles y prestacion de servicios

Titulo |, Capitulo I, articulos del 4 al 10.
Capitulo II, articulos del 11 al 13.
Capitulo 111, articulos del 14 al 15.
Capitulo 1V, articulos del 18 al 19,.

Titulo 11, capitulo I, articulos del 20 al 27., ve anexo 16



f. Organigrama de la empresa

Elaborado por el Departamento de Recursos Humanos

Organigrama General
Oxgasa de C.V.

Junta Directiva

César Catani Papini
Gerente General

Comité Gerencial
I | | I

-
Jaime Castellanos
Gerente servicio Técnico
Total empleados = 22

Julio César Romero
Gerente Administrativo
Financiero
Total empleados = 26

Oscar Roberto Diaz
Gerente de Mercadeo
Total empleados = 18

Mario René Iglesias
Gerente de Ventas
Total empleados = 134

TODOS LABORAN A TIEMPO COMPLETO.

Julio César Menéndez
Administrador de
Informatica

Total empleados = 6

ENERO,2006




6. POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

Los colaboradores son considerados el activo mas importante de la empresa, por lo cual se tratard
que su contratacion, permanencia y desarrollo representen siempre una inversion favorable para la
persona y para la organizacion.

POLITICAS

e Direccion y Autoridad sobre el Personal: El Gerente o Jefe de cada unidad es el jefe de su
propio personal en los aspectos de autoridad, disciplina, motivacion, relaciones internas y de
su administracion general, y es co-responsable con sus subalternos de los resultados de su
unidad. La unidad de Recursos Humanos brinda asistencia y asesoria en administracion de
personal.

¢ Reclutamiento: La empresa toma en cuenta al personal existente para ocupar puestos de
trabajo disponibles. Se recurre al reclutamiento externo, cuando en opinion de la empresa o
sus representantes no se encuentre personal que satisfaga las exigencias y cualidades que
se requieran para ocuparlo.

e Seleccion: La Unidad de Recursos Humanos colabora en el proceso de preseleccion de
candidatos e informa a la Gerencia Funcional respectiva, el resultado de entrevista y pruebas
psicoldgicas mediante un reporte. Cada departamento que requiere contratar personal realiza
la entrevista, solicita referencias personales y laborales del candidato y luego define
opciones y presenta propuesta con documentacion al Gerente General para decidir
conjuntamente y obtener la autorizacion escrita de las condiciones del contrato.

¢ Contratacidn: Definida la contratacion se envia con razonable anticipacion la documentacion
a Recursos Humanos para que esta efectué los tramites administrativos correspondientes y
proceda a desarrollar y coordinar la induccion general, siendo responsabilidad de cada
departamento realizar la induccion especifica. El jefe inmediato hara la evaluacion del trabajo
realizado en el periodo de prueba y sera responsable de decidir la confirmacion del nuevo
empleado en el puesto.

e Capacitacion y Desarrollo: La empresa proporciona la capacitacion y el adiestramiento
necesario al personal a través de la participacion en cursos, seminarios, conferencias, etc. El
colaborador deberd participar en los distintos eventos a que sea invitado, y seré el jefe de
cada unidad quien estara atento a que su personal reciba adecuada capacitacion.

Se procurara impulsar el desarrollo personal del trabajador, con miras a que haga carrera dentro de la
empresa.2

2/ Ibid. Pag.2



10

7. HIGIENE Y SEGURIDAD LABORAL

La empresa se empefia en atender las disposiciones referentes a la seguridad personal y proteccion
del medio ambiente, asi como a crear un lugar de trabajo sin incidentes serios ni accidentes. Por lo
que siempre procura brindar condiciones de trabajo seguras para los colaboradores, productos
seguros para los clientes y un medio ambiente seguro en los lugares donde opera.
Es responsabilidad de cada colaborador trabajar siempre con seguridad, seguir los
procedimientos con disciplina y tener iniciativa para advertir a otros, practicas inseguras e informar
sobre condiciones o situaciones inseguras que pongan en peligro la salud o la vida del personal o la
propia.
REGLAS GENERALES DE SEGURIDAD
o Se prohibe fumar en las instalaciones de la empresa. Esto aplica tanto a Empleados como
Visitantes.
¢ Debe mantenerse siempre limpia y ordenada el area de trabajo para evitar accidentes.
¢ Deposite toda basura en los recipientes ubicados en su area de trabajo para tal fin.
e Mantenga aseados y ordenados los servicios sanitarios; al terminar de usarlos
déjelos en las condiciones que le gustaria encontrarlos.
o Es obligatorio conocer los riesgos existentes en un lugar o actividad, y usar el equipo de
segundad que se le proporcione.
¢ No obstruya las salidas de emergencia, ni pasillos, respete las lineas de seguridad.
¢ No utilice 0 manipule equipo y maquinaria nueva que no conozca o no esté autorizado para
Su manejo.
¢ No limpie 0 engrase maquinaria 0 equipo en movimiento.
¢ Reporte equipo 0 maquinaria defectuosa al encargado de mantenimiento.
o Respete los sefialamientos preventivos de seguridad e higiene del trabajo.
o Al efectuar reparaciones en equipos eléctricos, verifique que no haya energia eléctrica en el
circuito y que se bloquee el interruptor correspondiente.
¢ Cuando utilice escaleras tome las precauciones debidas para evitar una caida.
o Conserve los pasillos libres de obstaculos, herramientas, sustancias reshalosas

aceites u otros.

Reporte los extintores defectuosos, descargados o fuera de su sitio.

La seguridad en el manejo de los gases requiere de especiales cuidados y esta

normado en El Manual de Seguridad de Gases.



11

e Observe todos los rétulos e indicaciones de seguridad. Identifique bien la ubicacion de los
extintores de fuego a usarse en caso de incendio. No los manipule si no sabe hacerlo.
o Familiaricese con los planes de contingencia sobre como actuar en casos de
emergencia.
e En caso de terremoto, incendio u otro, mantenga la calma y siga las indicaciones que se le

den al respecto.

B. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

Existen varias definiciones de Clima Organizacional; Segun Dario Rodriguez Mansia (1999), el Clima
Organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo.

Asi mismo, de todos los enfoques sobre la definicién del Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor solidez es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene
de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves, 1997).

Ademas, el Clima Organizacional esta referido a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo
las cuales varian de una empresa a otra y departamento en departamento y que son percibidas
directa o indirectamente por los colaboradores que se desempefian en este, y que a su vez tienen
repercusiones en el comportamiento laboral de estos.

En suma, el Clima en una organizacién es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

Finalmente el Clima Organizacional se considera como el conjunto de caracteristicas permanentes
que describen a la organizacion y la diferencian de otras, dicho ambiente ejerce influencia directa en
la conducta y el comportamiento de sus miembros, por otra parte, el Clima Organizacional es el reflejo
de la cultura mas profunda de la organizacion, por consiguiente es pertinente sefialar que el Clima
determina la forma en que el colaborador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y

satisfaccion en la labor que desempefian.?

3| Desler, Gary, Administracion de Personal, México 1996, Editorial Prentice Hall, Sexta Edicién.
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2. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La importancia principal del Clima Organizacional reside en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es un resultante de los factores organizacionales, sino que depende de las percepciones
que tenga y el ambiente en el que se desenvuelve, por tanto es necesario para la organizacion de la
direccion conocer en qué circunstancias se estan desarrollando las relaciones laborales e
interpersonales de sus miembros.

Consecuentemente, de no contar con colaboradores calificados y bien motivados, serd dificil que se

logren los objetivos organizacionales con eficiencia.

3. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Entre las principales caracteristicas del Clima Organizacional estan:

¢ El Clima Organizacional tiene una cierta permanencia a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

o Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa

o Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con
ésta.

e Es afectado por los comportamientos y actividades de los miembros de la organizacion, a su
vez, afecta dichos comportamientos y actividades.

e Es afectado por diferentes variables estructurales tales como: estilo de direccion, politicas y
planes de gestion, sistema de contratacion y despidos, etc.

e Elausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.*

4. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las funciones principales del Clima Organizacional son las de satisfacer las necesidades y mantener
el equilibrio emacional de todos los miembros de la organizacion.

Ademas, el Clima Organizacional no solo se refiere a la situacion de las necesidades fisiolégicas y de
seguridad, sino también a la necesidad de pertenencia, de estima y de autorrealizacion.

Asi mismo, cuando las funciones principales del Clima no se cumplen, causan muchos problemas de

adaptacion puesto que la satisfaccion de ellas depende de otras personas, particularmente de

* | Céceres, Alicia Margarita, et all, Propuesta para crear un Clima Organizacional adecuado para el
Personal del Instituto Nacional de Empleados Publicos, (INPEP), UCA 2005.
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aquellas que tienen autoridad y por tanto resulta importante para la administracion comprender la
naturaleza de adaptacion y desadaptacion de las personas que integran la organizacion.

Por (ltimo, el Clima Organizacional estd intimamente ligado al grado de motivacion de los
colaboradores, ademas con la experiencia esta comprobado que la motivacion influye grandemente

en el tipo de climay en el éxito o fracaso de los objetivos empresariales.>

5. ESTRATEGIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las estrategias utilizadas para lograr una buena administracién del Clima Organizacional son:

e Reorientar la empresa hacia la nueva mision definida y comprometida ; todos los esfuerzos
deben estar encaminados a lograr un ambiente de trabajo satisfactorio.

e  Mantener una comunicacion transparente a todos los niveles basados en datos reales, de
esta manera se asegura que los procesos grupales funcionen adecuadamente.

e Entender la empresa como un todo, no se deben efectuar cambios ; si los hubiere, se
pueden hacer de manera aislada para no generar un cambio de cultura en toda la
organizacion.

o Definir, comprometer y alcanzar objetivos claros a corto, mediano y largo plazo.

e El Clima Organizacional tiene una duracion relativamente prolongada, por lo que se debe
asignar indicadores de progreso que faciliten las metas alcanzadas.

e Las organizaciones son siempre Unicas, cada una posee su propia cultura, sus tradiciones y
métodos de accion, que en su totalidad constituyen su clima, de modo que sus patrones se
perpetdan en cierta medida.

Asi pues el Clima Organizacional busca evaluar el impacto que tiene el trabajo en las actividades,
conducta y valores de los trabajadores, y poner al descubierto las fortalezas y las debilidades de la

fuerza laboral para tomar acciones que mejoren la calidad de vida en el trabajo.5

> | Cuellar Espinosa, Gabriela Marfa, et all, Propuesta para crear un Clima Organizacional adecuado
para el personal administrativo de la Asamblea Legislativa de El Salvador, UCA 2005.
®/ Ibid, Pag. 12, 4
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C. FACTORES QUE DETERMINAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

a. Definiciones

Entre las definiciones de Estructura Organizacional se puede citar a, Strategor: (1988)7, que define a
la Estructura Organizacional como el conjunto de las funciones y de las relaciones que determinan
formalmente las funciones que cada unidad deber cumplir y el modo de comunicacién entre cada
unidad.

Por otro lado, la Estructura Organizacional es definida por Mintzberg: (1984)8 como el conjunto de
todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas y la posterior coordinacion de las
mismas. La Estructura Organizacional es una estructura intencional de roles, cada persona asume un
papel que se espera que cumpla con el mayor rendimiento posible.

Consecuentemente la Estructura Organizacional de cualquier empresa esta creada para cumplir un
papel de guia y de referencia entre los distintos componentes de la misma como lo son los recursos
econdmicos, financieros, tecnolégicos, materiales, y la parte mas importante las personas, por otro
lado de ella emanan los canales de comunicacion, las lineas de autoridad, las relaciones entre
departamentos, ademas ahi estan plasmadas la misién vision, valores, asi como los objetivos y
metas empresariales, por tal razon es de suma importancia que las entidades cuenten con estructuras

organizacionales sélidas y bien definidas. ¢

2. CULTURA ORGANIZACIONAL

Una preocupacion especial para los gerentes de las organizaciones grandes y exitosas es desarrollar
y adaptar sus organizaciones para afrontar mejor todos los cambios que se generan en un ambiente
de globalizacién y aprovechar todas las areas de oportunidad que esto lleva consigo.

Por consiguiente, lo primordial es preparar a las organizaciones para la consecucion de un objetivo

definido que le permita a la empresa competir en un determinado mercado.

" | www.Gestiopolis.com
¥/ Ibidem. 7
® | Aporte de Grupo de Investigacion
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Consecuentemente, surge la necesidad de crear un ambiente apto para que el alma de la empresa,
que son los colaboradores, como sistema humano y complejo de caracter Unico crean en un sistema
de valores y obtenga asi, su propia cultura.

Por lo antes expresado la cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido
entre sus miembros, y que distingue una organizacion de las otras.

Ademas, la cultura organizacional incluye lineamientos perdurables que dan forma al comportamiento,
asi mismo, cumple con varias funciones importantes al transmitir un sentimiento de identidad a los
miembros de la organizacion, reforzar la estabilidad del sistema social y ofrecer fundamentos
reconocidos y aceptados para la toma de decisiones. 10

En suma, los factores culturales, incluyendo el disefio y el estilo de administracion, transmiten valores
y filosofias, socializan a los miembros, motivan al personal y facilitan la cohesion del grupo y el

compromiso con metas.

a. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

Cultura organizacional:

Es precisamente la forma de comportarse de los miembros de una determinada organizacion, ya sea
esta una comunidad, organizacion social, gubernamental o con fines de lucro en donde sus patrones
de comportamiento incluyen su lenguaje y uso de objetos y herramientas de trabajo.

Por otra parte, Maurice Thevetet, define la cultura organizacional como todo aquello que se comparte
en la mente de los trabajadores de una organizacion o simplemente en los miembros de una
comunidad como lo son los valores, creencias, politicas y practicas dentro de la misma.

Shein define la cultura organizacional como un “patron de premisas basicas inventadas, descubiertas
o desarrolladas por un grupo dado, mientras aprende a enfrentar los problemas de adaptacion externa
e integracion interna y que ha sido experimentado lo suficiente para ser considerado valido y por lo

tanto puede ser ensefiado a los deméas miembros de la organizacion.

10/ Aporte de Grupo de Investigacion.
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b. FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Especifica los objetivos y los valores hacia donde debe dirigirse la organizacién y mediante
los cuales han de medirse sus éxitos y sus meritos.

Sefiala las adecuadas relaciones entre los individuos y la organizacion, es decir, el “contrato
social” que regula lo que la organizacion debe esperar de sus miembros y viceversa.

Indica como ha de controlarse el comportamiento en la organizacion y qué tipos de control
son legitimos e ilegitimos.

Pone de manifiesto qué cualidades y caracteristicas de los elementos de la organizacion
deben depreciarse, asi como la manera de premiarlos o castigarlos.

Ensefia a los miembros de la organizacion la manera de como deben tratarse unos con otros,
competitivamente o en colaboracion, unidos o separados.

Establece los métodos idoneos para tratar el ambiente externo: explotacion dinamica,

negociacion responsable, exploracion etc.

c. TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Como se menciond anteriormente, la cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y que

son compartidos por los miembros de una organizacion en especifico y ésta a su vez puede ser una

fuerza positiva cuando es usada para reforzar metas y estrategias de la misma organizacion.

Existen diferentes culturas organizacionales que especifican los objetivos y valores hacia los cuales

debe dirigirse una organizacion y mediante los cuales han de medirse sus éxitos y logros.

Cultura orientada hacia el poder: Este tipo de cultura se caracteriza por ser autocratica y
controlada desde el nivel superior de la organizacion, generando asi una débil iniciativa y alta
dependencia de los trabajadores, la docilidad se valora mas que el rendimiento los recursos
del jefe se utilizan excesivamente y los recursos de los demas se inutilizan.

Cultura orientada hacia el rol: Se conoce también como cultura burocratica, en donde el
control se ejerce y el conflicto interno se reduce a través de sistemas, reglas, procedimientos
y responsabilidades claramente asignadas, los recursos son controlados por los sistemas y
no por los individuos.

Cultura orientada hacia el logro: En este tipo de cultura se valora el logro y la efectividad
por encima de las exigencias de la autoridad o del procedimiento, la responsabilidad y la
autoridad se colocan donde existe capacidad y puede cambiar rpidamente al cambiar la
naturaleza de la tarea.
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3. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Las empresas estan conformadas por elementos economicos, financieros, técnicos, materiales, y
sobre todo humanos, estas siguen un proceso dindmico y adaptativo a los nuevos retos que presenta
un mundo globalizado, aqui es donde el Desarrollo Organizacional juega un papel vital para la
supervivencia de cualquier organizacion, ya que mediante este se logra incorporar un proceso de
cambio planificado, en todos los componentes de toda entidad, incluyendo redefiniciones de su
estructura, cultura, mision, y visién.

Por otro lado, CHIAVENATTO (1993), define el Desarrollo Organizacional de la siguiente manera:

“Es un proceso planificado de modificaciones culturales y estructurales, que visualiza la
institucionalizacién de una serie de tecnologias sociales, de tal manera que la organizacion quede
habilitada para diagnosticar, planificar e implementar esas modificaciones con asistencia de un
consultor. Es un esfuerzo educacional muy complejo, destinado a cambiar las actitudes, valores, los
comportamientos y la estructura de la organizacion, de modo que esta pueda adaptarse mejor a las
nuevas coyunturas, mercados, tecnologias, problemas y desafios que surgen constantemente”.

Asi mismo, el Desarrollo Organizacionales define esta definido como: “Actividades a largo plazo,
respaldadas por la alta direccion, para mejorar los procesos de solucién de problemas y renovacion de
la organizacion, en particular por medio del diagnéstico y una administracién de la Cultura
Organizacional, mas eficiente y colaborativa”, Stoner, Freeman, y Gilberto (1996).

En suma, por lo expresado anteriormente toda empresa debe de estar preparada para afrontar
proactivamente lo que sucede a su alrededor y en su interior, por intermedio del diagnostico temprano,
e iniciar los procesos de cambios necesarios para de esa forma no perder competitividad, y alcanzar

los objetivos y metas corporativos trazados. 11

4. LA MOTIVACION

Toda empresa que quiera llevar a buen termino sus objetivos y metas, y cumplir con la mision y vision
plasmadas en la Estructura Organizacional de la misma debe de contar con colaboradores altamente
motivados, de otra forma la organizacion enfrentaria serios problemas, ya que un colaborador
desmotivado bajara su desempefid, y se creara un Clima Organizacional desfavorable para la entidad.
Consecuentemente, la Motivacion es calificada como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por

alcanzar las metas de la organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer

11/ Aporte Grupo de Investigacion.
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alguna necesidad personal. Mas hace énfasis que este enfoque se limitara al esfuerzo por alcanzar
las metas de la organizacion a efecto de proyectar el interés particular, por la conducta laboral.2
Asi mismo, Valenzuela Gonzélez (1999), define a la Motivacion como el conjunto de estados y
procesos internos de las personas que despiertan, dirigen y sostiene una actividad determinada.
Sumado, a lo anterior existen muchas investigaciones sobre la motivacién humana entre las mas

importante esta la de la pirdmide de necesidades, y la teoria de las motivaciones higiénicas.

o Teoria de la piramide de las necesidades: Abraham Maslow, sostiene que el ser humano
tiene deseos, los cuales estan destinados a la consecucién de objetivos y metas, ademas,
enuncia diferentes escalas de necesidades desde las inferiores hasta las superiores, y
pueden adaptarse al entorno organizacional, ellas son: Las necesidades Fisioldgicas,
Seguridad, Sociales o de pertenencia, Estima, y de Autorrealizacion.

o Teoria de las Motivaciones Higiénicas: Frederick Herzberg, cre¢ esta teoria a partir de la
teoria de las necesidades humanas de Maslow, y creo dos categorias de necesidades segun
los objetivos humanos , los clasificd en superiores e inferiores, los factores de higiene y
motivadores; los factores de higiene estan referidos a los elementos del medio ambiente que
intervienen en el quehacer laboral del colaborador, los que a su vez deben ser atendidos con
especial cuidado para evitar la insatisfaccion en el trabajo; por otro lado, en lo que a los
factores motivacionales respecta, los colaboradores tienen que estar en los puestos de
trabajo y tareas que les corresponda segun su capacidad, asi el colaborador se creard un

sentimiento de autorrealizacion, mediante el reconocimiento de su labor profesional.

5. LA COMUNICACION

La Comunicacion es el proceso que tienen las personas para transmitir a otras sus ideas,
pensamientos, emociones, e inquietudes, por tal razon es de suma importancia que en la Estructura
Organizacional de toda empresas existan los canales adecuados, para que fluya la comunicacion,
esto a la postre servira para fortalecer el Clima Organizacional dentro de las entidades, ya que no
existirdn malos entendidos entre las distintas areas de la organizacién, ni entre los colaboradores de
la misma.

Para Flippo B., Munsinger Gary M. (1982), la Comunicacidn es el acto de participar una idea o
entendimiento comin a otra persona y abarca todo tipo de comportamiento que ejecuta un

intercambio de ideas.

12 | Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional, Sexta Edicién Prentice Hall.
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Por consiguiente existen diversas formas para comunicarse dentro de las organizaciones, entre las

cuales estan.13

Comunicacion Formal e Informal: En la Comunicacién Formal el mensaje es enviado,
transmitido, y recibido por intermedio de un procedimiento establecido por la direccion de la
organizacion, por otro lado la Comunicacién Informal es la que prevalece en la gran mayoria
de entidades, es la que esta afuera de los canales institucionales, ademas puede ser factor
determinante en el Clima Organizacional, y las Relaciones interpersonales dentro de la
empresa.

Comunicacion Oral y Escrita: Cuando existe cierto grado de confianza entre las personas,
o0 simplemente se requiere agilizar la Comunicacién, estas optan por la Comunicacion Oral,
por otra parte, la Comunicacion Escrita es usada por las personas, que le quieren dar
formalidad, exactitud y precision.

Comunicacién Descendente, Ascendente y Lateral: La Comunicacion descendente es la
que pasa de arriba hacia abajo, pasando por todos los niveles jerarquicos de las empresas,
por medio de ella la altas gerencias transmiten las directrices al resto de los miembros de la
organizacion; por otra parte la Comunicacion Ascendente es la que emana de abajo para
arriba, es decir cuando los colaboradores tiene alguna inquietud o sugerencia que hacer a
sus jefaturas; finalmente, la Comunicacion Lateral u Horizontal es de vital importancia para
las entidades, ya que ahi es donde los departamentos, intercambian la informacién unos con
otros que sirven para el correcto funcionamiento de la empresa.

Barreras de la Comunicacioén: Como en todo proceso, nada es perfecto, y la Comunicacion
no escapa a ello, por consiguiente en cualquier etapa de ella surgen mensajes mal
expresados, traducciones defectuosas, faltas de atencion, adelantos de juicios, y malas
interpretaciones del receptor, las cuales no permiten que los mensajes se entiendan a

cabalidad lo que puede perjudicar el quehacer de los distintos elementos de la organizacion.

6. LIDERAZGO

Debe haber por parte de los jefes que son los lideres dentro de cada organizacion valoracion del

personal al que dirigen, promoviendo la participacion de cada uno de sus subalternos, de la misma

131 Adalberto Chiavenato. Administracion. Proceso Administrativo, Tercera edicion. Mac. Graw
Hill.2001.
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manera los jefes deben gozar de prestigio como empleados de la unidad que conocen su trabajo y
poseen habilidades en el desempefio de sus actividades laborales.

Consecuentemente el Liderazgo es un tema crucial hoy en dia en donde las fronteras se han abierto
al comercio global; donde las organizaciones y empresas permanentemente se encuentran en una
constante lucha por ser cada vez mas competitivas, lo que ha generado que las personas que las
conforman sean eficientes y capaces de dar mucho de si para el bienestar de la organizaciéon o
empresa; ademds, al hablar de organizaciones y personas es indispensable mencionar a los
conductores, los lideres de hoy, aquellos que logran el éxito de sus organizaciones y que orientan a
sus subordinados a conseguirlo; asi mismo, el lider como toda persona posee muchos defectos y
virtudes que debe conocer; esto implica que la persona debe mirar primero dentro de si misma, asi se
conocera, Yy luego entendera a los demas y reflejara lo que quiere lograr para alcanzar el éxito; en
suma, este andlisis lleva al lider a entenderse para luego conocer a los demds y de esta forma
mejorar el desempefio como lideres, sea para beneficio personal, o de la organizacion; finalmente la
esencia del Liderazgo son los seguidores, en otras palabras, lo que hace que una persona sea lider
es la disposicion de la gente a seguirla; ademas, la gente tiende a seguir a quienes le ofrecen medios

para la satisfaccién de sus deseos y necesidades.

a. CONCEPTOS Y DEFINICIONES DE LIDERAZGO

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola (1986), liderazgo se define como la direccidn,

jefatura o conduccion de un partido politico, de un grupo social o de otra colectividad.

e El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), lo define como las "cualidades de
personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de otros individuos".

e Otras definiciones son: -"El liderazgo es un intento de influencia interpersonal, dirigido a
través del proceso de comunicacion, al logro de una o varias metas"

e Rallph M. Stogdill, en su resumen de teorias e investigacion del liderazgo, sefiala que " se
entenderd el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de los
miembros de un grupo y de influir en ellas.

e Chiavenato, Idalberto (1993), Destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal

gjercida en una situacién, dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la

consecucion de uno o diversos objetivos especificos".14

Cabe sefialar que aunque el Liderazgo guarda una gran relacion con las actividades administrativas y

el primero es muy importante para la segunda, el concepto de liderazgo no es igual al de

14/

www.gestiopolis .com
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administracion. Warren Bennis, al escribir sobre el liderazgo, a efecto de exagerar la diferencia, ha
dicho que la mayor parte de las organizaciones estan sobre administradas y sublidereadas, en otras
palabras, una persona quizds sea un gerente eficaz (buen planificador y administrador) justo y
organizado, pero carente de las habilidades del lider para motivar, en cambio otras personas tal vez
sean lider eficaces con habilidad para desatar el entusiasmo, pero carente de las habilidades
administrativas para canalizar la energia que desatan en otros, en consecuencia, ante los desafios del
compromiso dinamico del mundo actual de las organizaciones, muchas de ellas estan apreciando mas

a los gerentes que también tiene habilidades de lideres.

b. IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO

El liderazgo dentro de las organizaciones es importante debido a lo siguiente:

e Esimportante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.

e Una organizacién puede tener una planeacion adecuada, control y procedimiento de
organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado.

e Esvital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

¢ Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas técnicas de

organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo dindmico.

d. TENDENCIAS DEL LIDERAZGO

A medida que cambian las condiciones y las personas, cambian los estilos de liderazgo, por tal razén
actualmente la gente busca nuevos tipos de lider que le ayuden a lograr sus metas, en consecuencia,
histéricamente han existido cinco edades del liderazgo (y actualmente estamos en un periodo de

transicion hacia la sexta), ellas son:

e Edad del liderazgo de conquista: Durante este periodo la principal amenaza era la
conquista. La gente buscaba el jefe omnipotente; el mandatario despotico y dominante que
prometiera a la gente seguridad a cambio de su lealtad y sus impuestos.

o Edad del liderazgo comercial: A comienzo de la edad industrial, la seguridad ya no era la
funcién principal de liderazgo la gente empezaba a buscar aquellos que pudieran indicarle
como levantar su nivel de vida.

o Edad del liderazgo de organizacion: Se elevaron los estandares de vida y eran mas féaciles
de alcanzar, consecuentemente la gente comenzd a buscar un sitio a donde "pertenecer”, en

suma, la medida del liderazgo se convirtio en la capacidad de organizarse.
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o Edad del liderazgo e innovacién: A medida que se incrementa la taza de innovacion, con
frecuencia los productos y métodos se volvian obsoletos antes de salir de la junta de
planeacion; los lideres del momento eran aquellos que eran extremadamente innovadores y
podian manejar los problemas de la creciente celeridad de la obsolencia.

e Edad del liderazgo de la informacion: Las tres dltimas edades se desarrollaron
extremadamente rapido (empez6 en la década del 20), por tal motivo, es evidente que
ninguna compafia puede sobrevivir sin lideres que entiendan o0 sepan como se maneja la
informacién, el lider moderno de la informacién es aquella persona que mejor la procesa,
aquella que la interpreta mas inteligentemente y la utiliza en la forma mas moderna y
creativa.

o Liderazgo en la "Nueva Edad": Las caracteristicas que describiremos, han permanecido
casi constante durante todo el siglo pasado, pero no se puede predecir qué habilidades
especiales van ha necesitar los lideres en el futuro, por tal motivo solo se hacen conjeturas
probables; Los lideres necesitan saber como se utilizan las nuevas tecnologias, van ha
necesitar conocer como pensar para poder analizar y sintetizar eficazmente la informacion
que estan recibiendo, a pesar de la nueva tecnologia, su dedicacion debe seguir enfocada en
el individuo, asi mismo aprenderan que los lideres dirigen gente, no cosas, nimeros o0
proyectos, ademas, tendran que ser capaces de suministrar la que la gente quiera con el fin
de motivar a quienes estan dirigiendo y deberdn de desarrolla su capacidad de escuchar
para describir lo que la gente desea, también tendran que desarrollar su capacidad de

proyectar, tanto a corto como a largo plazo, para conservar un margen de competencia.s
e. ESTILOS DE LIDERAZGO

Cuando ya le ha sido asignada la responsabilidad del liderazgo y la autoridad correspondiente, es
tarea del lider lograr las metas trabajando con y mediante sus seguidores, consecuentemente, los
tipos de liderazgo méas importantes han sido la descripcion de los tres estilos basicos: el lider

autocrata, el lider participativo y el lider de rienda suelta.

e EL LIDER AUTOCRATA: Un lider autdcrata asume toda la responsabilidad de la toma de
decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno.
e EL LIDER PARTICIPATIVO: Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la consulta,

para practicar el liderazgo, asi mismo no delega su derecho a tomar decisiones finales y

1> 1 www.gestiopolis.com
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sefiala directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre
muchas decisiones que les incumben.

o EL LiDER QUE ADOPTA EL SISTEMA DE RIENDA SUELTA O LIDER LIBERAL: Mediante
este estilo de liderazgo, el lider delega en sus subalternos la autoridad para tomar
decisiones, puede decir a sus seguidores "aqui hay un trabajo que hacer, no me importa

como lo hagan con tal de que se haga bien", este lider es guia y control.
7. RELACIONES INTERPERSONALES

El éxito que experimente cualquier persona en la vida depende en gran parte de la manera como se
relacione con las demas, esto es trasladado al mundo empresarial, ya que si hay buenas relaciones
entre los colaboradores de una entidad, esto conllevara a que las organizaciones obtengan sus
metas y objetivos con eficiencia.

En consecuencia las Relaciones Interpersonales dentro de una entidad representan esfuerzos
individuales de los colaboradores que al unirlos alcanzan un objetivo ya determinado por las altas
directrices de la organizacién.

Esquematizacion gréfica de donde deriva las Relaciones Interpersonales en una organizacion.

o)

R

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DG
EA

CULTURA ORGANIZACIONAL i ’;‘
C (D) k2
CLIMA ORGANIZACIONAL RA
ocC

L

CLIMA LABORAL LO

ON
RELACIONES INTERPERSONALES ﬁ

Figura 1

El disefio anterior, representa la descripcion gréfica, de donde se desprende las Relaciones
Interpersonales, siendo el punto de partida la Estructura Organizacional de la empresa, que es donde
esta plasmada la mision, vision, objetivos, y valores de toda entidad, teniendo esto las empresas

deben de crear su propia Cultura Organizacional de trabajo, acorde a la Estructura; si la Cultura es

16/ Disefio aportado por el grupo de investigacion.
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stlida, el Clima Organizacional también lo serd, fortaleciendo a su vez el Clima Laboral y finalmente
las Relaciones Interpersonales, luego, existe una retroalimentacion y el proceso se da a la inversa,

finalmente todo lo anterior debe de estar sujeto a un adecuado Desarrollo Organizacional.

8. PUESTOS DE TRABAJO

Los Puestos de Trabajo en las organizaciones deben de ser disefiados acorde a las necesidades que
plantea la Estructura Organizacional en la empresa en lo que a su declaratoria de mision, vision,
valores y objetivos se refiere, en otras palabras quiere decir que la persona o colaborador que aspira a

un puesto dentro de una organizacion debe de adaptarse al puesto y no al contrario.

Consecuentemente, al momento de elaborar las pruebas a que son sometidas los aspirantes a
colaboradores en el proceso de reclutamiento, seleccién, y contratacion, debera tomarse en cuenta
los retos que emanan de la Estructura Organizacional, esto dar como resultado, a un colaborador
que estard realizado en sus funciones, ya que no es subestimado o sobrestimado en sus capacidades
y por lo tanto su desempefio sera el mejor, solidificando de esa manera, la Relaciones Interpersonales

y el Clima Organizacional 7.

9. AMBIENTE FiSICO DE TRABAJO

El Ambiente Fisico de Trabajo, es uno de los factores que afectan el Clima Organizacional en
cualquier organizacién, ya que la existencia inadecuada de las condiciones fisicas de las
instalaciones donde se realizan las actividades como lo son la temperatura, el ruido, la iluminacion,
lugares de descanso, servicios sanitarios, pueden contribuir negativamente al desempefio en el
trabajo, y son fuentes de desmotivacion que a la postre perjudicara la consecucion de las metas y

objetivos institucionales.

Asi mismo, el Ambiente Fisico de Trabajo se define como: " El lugar o espacio fisico determinado, que

se asigna a un colaborador o grupo, para que desarrollen sus labores" 18

Consecuentemente, toda empresa debe de brindar todas las comodidades fisicas ambientales para
que sus colaboradores efectlien sus labores con eficiencia, y por lo tanto mantener a las personas

motivadas para conseguir las metas y objetivos propuestos.

17 | Aporte Grupo de Investigacion.
18 | Definicién Grupo de Investigacion.
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D. EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La Evaluacion del Clima Organizacional, representa una técnica administrativa basada en ciertas
dimensiones que miden el sentir y pensar de los colaboradores de cualquier empresa sobre su
trabajo, compafieros, jefes, politicas y objetivos de la empresa, los cuales pueden afectar el
rendimiento del colaborador, y por consiguiente el de la entidad; por otro lado, las dimensiones
pueden ser determinadas por las necesidades de cada organizacion, para el caso de la Propuesta de
un modelo de Clima Organizacional para la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador de CV,

OXGASA de CV, se han determinado las siguientes dimensiones o componentes:

1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Esta dimension esta referida a la forma cdmo la empresa se encuentra estructurada, y mide el grado
de conocimiento que tiene el colaborador sobre la misién, vision, politicas, valores, y objetivos

plasmados por las directrices de la entidad.

2. CULTURA ORGANIZACIONAL

La dimension Cultura Organizacional tiene por objeto medir la absorcién y acoplamiento que tienen los
colaboradores de cualquier empresa a las creencias, mitos y valores que existen en las

organizaciones y sus consecuencias en el desempefio en el trabajo.

3. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Esta dimension indica si los colaboradores de cualquier entidad estan preparados ante los cambios
emanados por las altas esferas de las empresas, que surgen por los nuevos retos que plantea el

mundo moderno.

4. MOTIVACION

La dimensién motivacién da la pauta para conocer si los colaboradores en las empresas, tienen todas

sus necesidades satisfechas, lo cual llevaré a los mismos a un excelente desempefio en sus labores.
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5. LA COMUNICACION

Esta dimension examina las distintas formas que tienen las organizaciones para comunicarse entre

sus diferentes areas, y colaboradores internos como externos que la conforman.

6. LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Esta dimension evalla las formas o estilos de liderazgo practicados en cualquier empresa, al mismo
tiempo, evalla la capacidad de influencia del lider en sus colaboradores para conseguir los objetivos y

metas trazados, y la mejora del desempefio laboral.

7. RELACIONES INTERPERSONALES

En esta dimension se mide la satisfaccion de los colaboradores de alternar con sus compafieros de
labores, de la misma forma, se conoce si estos estan comprometidos con la consecucion de un

objetivo en comdn que beneficiara a la organizacion.

8. PUESTOS DE TRABAJO

La dimension Puestos de Trabajo mide el grado de satisfaccion que tiene el colaborador con el puesto
de trabajo en el cual desempefia sus labores, asi mismo descubre las posibles fuentes de

desmotivacion que puedan afectar su desempefio.

9. AMBIENTE FiSICO DE TRABAJO

Esta dimension estudia el nivel de satisfaccion que tienen los colaboradores en las empresas con
relacion a las instalaciones tangibles en su puesto de trabajo, lugares de recreacion, comedores,

Servicios sanitarios, etc.
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CAPITULO II
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA OXIGENO Y GASES
DE EL SALVADOR, OXGASA DE CV, UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR,
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

Para la elaboracion de este capitulo se tomaron en cuenta todos los componentes que ayudan a
realizar una investigacion de campo, como lo son los métodos y técnicas de investigacion, tamafio de
la muestra, instrumentos de recoleccién de informacion, etc., posteriormente se describieron los
resultados que sirvieron de base para efectuar el diagnostico de la situacion actual del Clima

Organizacional en la empresa en estudio, y dar las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

La finalidad primordial de la investigacion de campo que tuvo lugar en la empresa Oxigeno y Gases
de El Salvador, OXGASA DE CV, fue determinar el Clima Organizacional por intermedio de la
evaluacion de diversos factores que lo afectan, y asi poder conocer los motivos y las condiciones que

llevan a los colaboradores de la empresa tener un determinado desempefio en sus labores.

Por lo antes expuesto, se recabo informacion que permitid elaborar el diagnostico de la situacion
actual que vive la empresa, y posteriormente proponer un modelo de Clima Organizacional para la
empresa Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA DE CV, que ayudara a mejorar el desempefio de

los colaboradores de la misma.

B. OBJETIVOS

a. GENERAL

Determinar las condiciones actuales en que se encuentra la empresa Oxigeno y Gases de El
Salvador, OXGASA DE CV, en lo que al Clima Organizacional respecta, para asi elaborar el

diagndstico que ayudara a proponer un modelo sobre el mismo.
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b. ESPECIFICOS

¢ Medir el grado de conocimiento y absorcion que tienen los colaboradores en lo referente a la
Estructura, Cultura, y Desarrollo Organizacional, para saber como afecta el desempefio de
laboral.

e |dentificar y evaluar los aspectos mas relevantes, como lo son la Motivacion, la
Comunicacion, el Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Puestos de Trabajo, y Ambiente
Fisico, que afectan el Clima Organizacional en la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador,
OXGASA DE CV.

e Determinar las Conclusiones y Recomendaciones pertinentes a las autoridades de la

empresa Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA DE CV.

C. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. METODOS DE INVESTIGACION

Los métodos utilizados en la investigacidn de campo fueron los siguientes 19 ;

a. Método Hipotético Inductivo

Este método es el que parte de hechos particulares a los generales; que es lo que se hizo en la
investigacion, ya que se partid de los componentes individuales que afectan el Clima Organizacional,

para posteriormente llevarlos a todo Clima de la empresa.

b. La observacion

Es el método més sencillo, y se utilizo para verificar en el lugar donde se hizo la investigacion, el
actuar de los colaboradores, el ambiente fisico de trabajo, que posteriormente reforzaron las

conclusiones y recomendaciones.

2. RECOPILACION DE DATOS

La recopilacion de datos fue realizada por intermedio de las siguientes fuentes:

19 1Bonilla Gidalberto, Conceptos Fundamentales de Estadistica, UCA Editores, 5 Edicion, 1989.
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a. Fuentes primarias
La fuente primaria es la que se extrajo de la investigacion de campo; es decir la informacion primordial
sobre el Clima Organizacional en la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA DE CV, se
obtuvo por intermedio de cuestionarios que fueron llenados por los colaboradores, la observacion
directa, y ademas se realiz6 una entrevista con la gerente de Recursos Humanos.

b. Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias las representaron los libros, trabajos de graduacidn, anteriores, que abordan

el mismo tema, con lo cual ayudo a elaborar la base tedrica que fundamenta la investigacion.

3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

TECNICAS

Las técnicas utilizadas para la recoleccidn de datos fueron 20:

a. La encuesta

Que consistié en pasar un sondeo a los colaboradores sobre los elementos o0 componentes que tienen

relacién con el Clima Organizacional, con el fin de obtener informacién clave sobre estos.

b. La entrevista

Esta fue dirigida a la gerente de Recursos Humanos de la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador,

OXGASA DE CV, con el objeto de conocer como analizaba el comportamiento de sus colaboradores.

c. La observacion directa

Que consisti, en que los miembros del equipo de investigacion se presentaran a las instalaciones de

la organizacion Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA DE CV .

20/ \bid, pag. 28
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INSTRUMENTOS

Los instrumentos utilizados fueron 2%

a. El Cuestionario
Este instrumento fue elaborado en base a 9 componentes que afectan el Clima Organizacional; cada
componente constaba de 6 enunciados con una escala de puntos de 1 al 5, que significan desde
totalmente en desacuerdo, hasta totalmente de acuerdo, todo lo anterior contribuyd a elaborar el

Diagndstico de la situacion actual.

b. Guia de entrevista

La guia de entrevista fue contestada por la gerente de recursos humanos de la empresa en estudio, y
consistia en preguntas generales sobre como era el comportamiento de los colaboradores de la

empresa y sus forma de trabajo con respecto a las directrices de la entidad.

4. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA

La poblacion que se tomd en cuenta para la realizacion del estudio, esta formada por 206 personas,
que conforman la totalidad de colaboradores operativos que dan su fuerza laboral a la empresa
Oxigenos y Gases de El Salvador. de C V, OXGASA . de C V, ubicada en 25 avenida norte nimero
1080 en el municipio de San Salvador, departamento de San Salvador.

La muestra para los colaboradores operativos se obtuvo de la siguiente formula para poblaciones

finitas:
2

Z pqgN
n = donde:

2 2

e (N1)+pqZ
N= Universo p= nivel de acierto Z=Valor Distribucion normal
e = Error de muestreo = nivel de desacierto = n= muestra obtenida

Sustituyendo

21 | \bid, pag. 28



1.96 x 0.75 x 0.25 x 206

2

2

0.05 (206-1) + 0.75 x 0.25x 1.96

donde: n=120

Nota: Para obtener los valores de p y g, se realizo una prueba piloto, ver anexo # 1

5. TABULACION E INTERPRETACION DE DATOS

31

La tabulacion e interpretacion de datos se efectu6 con ayuda del programa de célculo Microsoft Excel,

utilizando el siguiente formato:

Componente:
Pregunta X
Objetivo:
Cuadro X
Respuestas Valor de la | Frecuencia || Frecuencia | Puntaje por
respuesta relativa porcentual | respuesta
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
Total 120 100%

Comentario:
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D. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

Primeramente, antes de realizar el diagndstico del Cima Organizacional para cada componente
investigado, se da el diagnostico general segln los resultados obtenidos por el estudio de campo
efectuado en la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA DE CV, lo cual se hizo por

intermedio de la formula aportada por el siguiente manual 2%

co=_3 X
S4(5)(N)

En donde:
> X = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todos los cuestionarios.

54 = Representa el total de preguntas en cada cuestionario.

Representa el maximo puntaje obtenido en cada una de las preguntas.

=
11

Representa el total de colaboradores que contestaron los cuestionarios.

El resultado que resulte de esta férmula se multiplica por 100 %, y pasa a ser ubicado en la siguiente

tabla, que refleja el estado del Clima Organizacional dentro de la misma.

Estado del clima Intervalo
Critico 00-20 %
Bajo 20.1-40 %
Promedio 40.1-60 %
Destacado 60.1- 80 %
Optimo 80.1-100 %

Segun el estado del Clima Organizacional resultante, se toman las siguientes pautas de control:

%2 | Rodriguez Ortiz, Sonia Maricela, et all, Diagndstico y Propuesta de Programa de Clima
Organizacional para la Motivacion en el Desempefio Laboral del Instituto Salvadorefio de Fomento
Cooperativo, INSAFOCOOP.
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Estado Pauta de Control

Critico El Clima Organizacional se encuentra en pésimo estado y es necesario tomar medidas urgentes
para mejorarlo.

Bajo El Clima Organizacional esta malo y es necesario tomar medidas a corto plazo.

Promedio El Clima Organizacional esta en deterioro, y es necesario tomar acciones a corto plazo para
fortalecerlo.

Destacado | El Clima Organizacional es muy bueno o posee buenas condiciones y deben implementarse
planes de accion a largo plazo.

Optimo Cuando el Clima Organizacional se encuentra en estado optimo, quiere decir que hay una

satisfaccion casi total y las directrices de la direccion son apropiadas.

Evaluacion general del Clima Organizacional en la empresa Oxigeno y Gases de El

Salvador, OXGASA DE CV

Aplicando la formula: CO = > X__,ysustituyendo valores se obtiene:

Co-=

54(5)(N)
S 17733 = 17733 = 0.5473x 100 % = 54.73 %
54(5)(120) 32400

Este resultado quiere decir que el Clima Organizacional en la empresa investigada esta en un nivel

promedio, pero en deterioro, y segun las pautas de control, las autoridades de la organizacion deben

de tomar acciones a corto plazo para evitarlo y luego fortalecerlo.

Los resultados o puntajes obtenidos en los cuestionarios llenados por cada uno de los colaboradores

de la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA DE CV, son resumidos en la siguiente

tabla;
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Puntaje obtenido en los cuestionarios llenados por cada uno de los colaboradores de la
eno y Gases de El Salvador, OXGASA DE CV., resumen.

empresa Oxig

Colaborador Puntaje Colaborador Puntaje Colaborador Puntaje
obtenido obtenido obtenido
1 138 4 142 81 144
2 140 42 150 82 140
3 142 43 152 83 142
4 144 44 143 84 158
5 148 45 145 85 156
6 132 46 146 86 158
7 133 47 143 87 152
8 140 48 152 88 148
9 145 49 158 89 152
10 142 50 152 90 163
1 148 51 145 91 162
12 141 52 140 92 152
13 150 53 150 93 139
14 152 54 144 94 152
15 149 55 152 95 152
16 130 56 160 96 156
17 133 57 142 97 158
18 135 58 156 98 159
19 139 59 151 99 158
20 153 60 148 100 142
21 140 61 143 101 159
22 132 62 138 102 144
23 135 63 145 103 158
34 152 64 140 104 139
25 153 65 150 105 145
26 151 66 158 106 138
27 150 67 156 107 145
28 158 68 135 108 149
29 150 69 160 109 142
30 158 70 140 110 158
31 135 7 145 111 152
32 139 72 148 112 158
33 148 73 137 113 150
34 160 74 148 114 152
35 138 75 159 115 158
36 156 76 148 116 153
37 132 77 149 117 145
38 145 78 158 118 152
39 150 79 154 119 148
40 139 80 148 120 160
Subtotal 5755 5930 6048
Total Puntaje
General 17733

Cuadro 1
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Nota: Los puntajes mostrados por cada colaborador, es el resultado de la sumatoria del puntaje
obtenido por cada una de las 54 preguntas que contiene el cuestionario, cabe recordar que las
respuestas iban desde: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo,
de acuerdo, hasta totalmente de acuerdo, con una puntuacion por respuesta de 1 a 5

respectivamente, asi es como se obtuvo el puntaje total de 17733.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos del Clima Organizacional por los distintos
componentes investigados:

Resultados obtenidos del Clima Organizacional por componente

Componentes Puntos Ver Anexos
Estructura Organizacional 1764 3
Cultura Organizacional 1793 4
Desarrollo Organizacional 1738 5
Motivacion 2107 6
Comunicacion 2099 7
Liderazgo 2041 8
Relaciones Interpersonales 2142 9
Puestos de Trabajo 2011 10
Ambiente Fisico de Trabajo 2038 11
Total 17733

Cuadro 2

1. DIAGNOSTICO ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL:

Este componente esta referido a la forma como la empresa se encuentra estructurada, y mide el
grado de conocimiento que tiene el colaborador sobre la misién, vision, politicas, valores, y objetivos
plasmados por las directrices de la entidad.
Cco-= 1764 = 1764 = 0.4900 = 49.00 %
6(5)(120) 3600

El Clima en este componente esta en un nivel Promedio.

Los resultados obtenidos a partir de la investigacion de campo realizada son los siguientes:
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e Enrelacion a la vision de la empresa; cuadro 1 anexo 3 tabulacion Estructura Organizacional;
un 65% de los colaboradores expresé su desconocimiento, falta de entendimiento y
proyeccion para conseguirla, por otra parte, 27% contestd lo contrario, y un reducido 4%, se
mostr¢ indiferente o neutral.

e En lo que a la mision institucional se refiere; cuadro 2 anexo 3 tabulacion Estructura
Organizacional; un porcentaje representativo de colaboradores, 48%, expresé su
desconocimiento, y falta de entendimiento e identificacion, seguido por un 25%, que opiné
todo lo contrario, por ultimo se tiene a los que se mostraron neutrales o indiferente con un
27%.

e Con lo que respecta a los objetivos institucionales; cuadro 3 anexo 3 tabulacion Estructura
Organizacional; la mayor parte de los colaboradores, 66%, externo desconocimiento, y falta
de compromiso hacia los objetivos, seguido por los que opinaron diferente con un 21%,
finalmente, un 13%, de las personas contestaron en forma neutral o indiferente.

e Con lo que respecta a las politicas de la empresa; cuadro 4 anexo 3 tabulacion Estructura
Organizacional; un 50%, de los colaboradores dijeron que desconocen las politicas, seguido
por las personas que se mostraron indiferentes o neutrales en un 32%, finalmente un 18%,
afirmd conocer las politicas de la empresa.

e Enlo referido a los niveles jerarquicos de la empresa; cuadro 5 anexo3 tabulacion Estructura
Organizacional; las personas en mayor proporcion, 65%, contestaron que tienen dudas sobre
los niveles jerarquicos de la empresa, seguido por un 23%, que opinaron lo contrario,
finalmente un reducido porcentaje se mostrd indeciso o neutral con un 12%.

e En cuanto al conocimiento de las estrategias empresariales de la empresa, y si el
colaborador se esfuerza por cumplilas; cuadro 6 anexo 3 tabulacion Estructura
Organizacional; el 55%, mostr6 un nivel inadecuado de conocimiento y esfuerzo por
cumplirlas, en contraposicion un 17%, opind diferente, finalmente un 26%, mostré su

indiferencia o neutralidad.

2. DIAGNOSTICO CULTURA ORGANIZACIONAL:

El componente Cultura Organizacional tiene por objeto medir la absorcion y acoplamiento que tienen
los colaboradores de la empresa a las creencias, mitos y valores que existen en la organizacion y sus
consecuencias en el desempefio en el trabajo.
Co-= 1793 = 1793 = 0.4981= 49.81 %
6(5)(120) 3600
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El Clima en este componente esta en un nivel promedio.

Los resultados obtenidos en este componente son lo siguientes:

La mayor parte de los colaboradores; cuadro 1 anexo 4 tabulacion Cultura Organizacional,
opinaron en un 64%; que desconocen y tienen nula identificacidon con los principios que
promueve la empresa, otro 8%, contestd en forma indecisa o indiferente, finalmente, un
porcentaje de personas opind en un 28%, que si conocen los principios que promueve la
empresa y se sienten identificados con ellos.

En lo que a los valores promovidos por la entidad respecta; cuadro 2 anexo 4 tabulacion
Cultura Organizacional; una proporcion de 48% de colaboradores opind que si conocen y se
identifican con los valores promovidos por la empresa, seguido por un 45%, que respondio
lo contrario, por ultimo un 8% mostro indiferencia o indecision ante lo cuestionado.

En cuanto al fomento del compafierismo y respeto; cuadro 3 anexo 4 tabulacion Cultura
Organizacional; un 35%, de los colaboradores contestd en forma negativa, por otro lado el
33%, aseverd que el fomento del comparierismo y respeto les es indiferente, por ultimo, un
32%, opind que silos fomenta.

Cuando se consult6 a los colaboradores que si el trabajo en equipo es esencial para alcanzar
los objetivos empresariales; cuadro 4 anexo 4 tabulaciéon Cultura Organizacional; el 69%,
contestd que el trabajo en equipo le era indiferente, por otro lado un 12%, opind que es
importante, finalmente, un 18%, afirmé su neutralidad o indecision.

La mayor proporcion de los colaboradores que fueron sometidos al sondeo, aseguraron en
un 63% ;cuadro 5 anexo 4 tabulacidn Cultura Organizacional; que una adecuada
comunicacion, es irrelevante para el desarrollo de el trabajo, asi mismo el 21%, contesto lo
contrario, finalmente, el 16%, mostrd su neutralidad o indiferencia ante el planteamiento
realizado.

En lo referente de que si el colaborador se siente tratado como parte importante de la
empresa, y N0 como un simple recurso; cuadro 6 anexo 4 tabulacion Cultura Organizacional
:la mayor parte de las personas contestaron en un 79%, que no se siente tratado como parte
importante, mientras que otra proporcion de 17%, opin6 que si Se siente tratado como parte

importante de la organizacion, por ultimo, un 4%, respondieron en forma neutral.
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3. DIAGNOSTICO DESARROLLO ORGANIZACIONAL:

Este componente indica si los colaboradores de la entidad estan preparados ante los cambios

emanados por las altas esferas de las empresas, que surgen por los nuevos retos que plantea el

mundo moderno.

CO= __ 1738 = 1738 = 0.4827 = 48.27 %
6(5)(120) 3600

El Clima en este componente esta en un nivel promedio.

Los resultados obtenidos en la investigacion de campo son los siguientes:

En cuanto a la pregunta de que si el colaborador no siente incertidumbre cuando se le
asignan funciones diferentes a las que hace; cuadro 1 anexo 5 tabulacién Desarrollo
Organizacional; una proporcion de 49%, respondié que siente incertidumbre, mientras un
369%, contesto lo contrario, asi mismo un menor porcentaje, 15%, manifestd una indecision al
contestar.

En lo referido si al colaborador le agrada cuando tiene que ir a seminarios de capacitacion,
creados por la direccion de la empresa; cuadro 2 anexo 5 tabulacion Desarrollo
Organizacional; la mayor parte de las personas aseverd en un 71%, que le desagrada,
mientras tanto un 21%, opind lo contrario, por ultimo en menor porcentaje, 8%, estan los que
respondieron en forma indiferente.

En relacion a la pregunta de que si el colaborador no tiene dificultad para entender y
adaptarse a un nuevo jefe; cuadro 3 anexo 5 tabulacién Desarrollo Organizacional; ellos
dijeron en mayor proporcion, 60%, que si tienen dificultad, seguido por un 16%, que opin6
diferente, y finalmente, un 24%, de personas manifestaron su indecision.

En lo referido a la mejora constante; cuadro 4 anexo 5 tabulacién Desarrollo Organizacional;
los colaboradores manifestaron en mayor proporcion, 51%, que es la manera mas importante
para no quedarse estancado ante los nuevos retos, asi mismo, un 33%, contesto lo contrario,
y un 16%, le es indiferente la mejora continua.

Cuando se les pregunto a los colaboradores, de que si son tomados en cuenta para los
ascensos ante su superacion personal y experiencia; cuadro 5 anexo 5 tabulacién Desarrollo
Organizacional contestaron en mayor proporcion, 76%, que no se les tomaba en cuenta,
seguido, por lo que les resulta indiferente, 13%, finalizando, con los colaboradores que

respondieron que si se les toma en cuenta, 11%.
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Referente a la pregunta que si al colaborador es involucrado y tomada en cuenta su opinion
antes los cambios; cuadro 6 anexo 5 tabulacion Desarrollo Organizacional; respondieron en
mayor porcentaje, 73%, que no se les involucra ni es tomada en cuenta su opinion, seguido
por los que les resulta indiferente, 13%, y finalmente una proporcion de 14%, que

contestaron que efectivamente se les involucra y opinan ante los cambios.

4. DIAGNOSTICO MOTIVACION

El componente motivacion da la pauta para conocer si los colaboradores en la empresa, tienen sus

necesidades basicas satisfechas, lo cual llevara a los mismos a un excelente desempefio en sus

labores.

CO= __ 2107 = 2107 = 0.5853= 58.53%
6(5)(120) 3600

El Clima en este componente esta en un nivel destacado.

Los resultados de este componente son los siguientes:

Con relacion al compromiso del colaborador hacia la empresa para alcanzar los objetivos
individuales y colectivos; cuadro 1 anexo 6, tabulacion Motivacién; una proporcion de 46%,
aseguro que no siente un compromiso, seguido por un 17%, que le resulta indiferente, y otro
porcentaje representativo de 23%, contesto que si siente un compromiso con la empresa.

En lo referido al trato recibido de sus superiores; cuadro 2 anexo 6, tabulacion Motivacion;
una proporcién de los colaboradores respondi6 en un 31%, que no se siente estimulado a
mejorar su desempefio, seguido por un porcentaje de 44%, que opind diferente, finalmente
estan los que contestaron en forma indiferente con un porcentaje de 25%.

En lo que se refiere a que el si el colaborador siente agrado cuando es reconocida su calidad
en el trabajo ; cuadro 3 anexo 6, tabulacién Motivacidn; un 58%, contestd que si le agrada
que reconozcan su calidad en el trabajo, asi mismo un 26%, respondié todo lo contrario, y
una menor parte de 16%, respondié que le era indiferente.

Al preguntar a los colaboradores si la estabilidad laboral que les da la empresa le estimula a
realizar de mejor manera su trabajo; cuadro 4 anexo 6, tabulacion Motivacion; la mayor parte
61%, contestd que la estabilidad laboral no es motivo para realizar mejor su trabajo, asi
mismo un 27%, respondi6 lo contrario, finalmente un 12%, aseguro sentirse indiferente.

En concordancia con la pregunta de que si al colaborador le es importante descubrir nuevas

maneras de realizar su trabajo; cuadro 5 anexo 6, tabulacién Motivacién; una proporcion
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aseveré en un 50%, que no le es importante, mientras que un 40%, opind distinto, y una
menor proporcion de sondeados,10%, respondié con indiferencia.

De acuerdo a la pregunta de que si el colaborador estaba satisfecho en el trabajo, y que lo
hacia no solo por la paga; cuadro 6 anexo 6, tabulacion Motivacion; una parte respondi6 en
un 44%, que no estaba satisfecho y que solo lo hacia por la paga, por otra parte, un 38%,
contesto lo contrario, y finalmente, una menor parte de sondeados opin6 en un 18%, que le

resultaba indiferente.

5. DIAGNOSTICO COMUNICACION

Este componente examina las distintas formas que tienen la organizacion para comunicarse entre sus

diferentes areas, y colaboradores internos como externos que la conforman.

CO= __2099 = 2099= 0.5831= 58.31%
6(5)(120) 3600

El Clima en este componente esta en un nivel promedio.

Los resultados de la investigacion son lo siguientes:

Con relacion a que la comunicacion en la empresa es abierta y flexible; cuadro 1 anexo 7,
tabulacion Motivacion; los colaboradores opinaron en un 42%, que si es abierta y flexible,
seguido por los que respondieron lo contrario con un porcentaje de 40%, por ultimo estan los
que contestaron en forma indecisa o indiferente en un 18%.

En lo que respecta a que si el colaborador se siente tranquilo al comunicarle a su superior los
problemas de trabajo; cuadro 2 anexo 7, tabulacién Motivacion; un 43%, de la personas
respondié que si se siente tranquila, por otro lado un 34%, contesto diferente, y una menor
proporcién de sondeados opind con indiferencia en un 23%.

En lo referido a que si la comunicacién actual permite al colaborador realizar eficientemente
su trabajo; cuadro 3 anexo 7, tabulacién Motivacion; la mayor parte opind positivamente en
un 41%, asi mismo, un 33%, respondid todo lo contrario, finalmente un 26%, contesto con
indiferencia.

En cuanto a que si existe comunicacion a los colaboradores de los planes futuros; cuadro 4
anexo 7, tabulacion Motivacion; estos en mayor proporcion, 36%, contesto que no se da la
comunicacion, igualmente con la misma proporcion, 36%, opinaron positivamente, por ultimo

un 28%, les resulto indiferente el planteamiento hecho.
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e En relacién a que si la comunicacion de las érdenes e instrucciones que se imparten a los
colaboradores son las adecuadas; cuadro 5 anexo 7 tabulacion Motivacion; un porcentaje de
41%, contesté positivamente, mientras un 35%, respondi6 lo contrario, finalmente, un 24%, le
resultd indiferente el planteamiento.

e Con relacién a que si la comunicacion informal o rumores, no afecta el desempefio en el
trabajo de los colaboradores; cuadro 6 anexos 7, tabulacién Motivacion; estos dijeron en un
38%, que si les afecta, mientras un 35%, contestd lo contrario, finalmente un 27%, se

mostraron indecisos o indiferentes.

6. DIAGNOSTICO LIDERAZGO

Este componente evalla las formas o estilos de liderazgo practicados en la empresa, al mismo
tiempo, evalla la capacidad de influencia del lider en sus colaboradores para conseguir los objetivos y
metas trazados, y la mejora del desempefio laboral.
Cco-= 2041 = 2041 = 0.5669 = 56.69%
6(5)(120) 3600

El Clima en este componente esta en un nivel promedio.
Los resultados obtenidos son los siguientes:

e En relacion a que si el jefe trata al colaborador con confianza y respeto en todas las
actividades laborales; cuadro 1 anexo 8, tabulacion Liderazgo; la mayor parte de las
personas sondeadas, 37%, contestd positivamente, por otro lado un 36% respondi6 lo
contrario, y finalmente, un 27%, dijo sentirse indiferente ante tal situacién

e En lo que respecta a que si el jefe valora al colaborador como ser humano, y le da mas
importancia que a las actividades de la empresa; cuadro 2 anexo 8, tabulacién Liderazgo; un
porcentaje de 43%, de las personas respondi6 que su jefe no lo hace, asi mismo un 29%,
opind positivamente, por ultimo un 28%, se mostrd indiferente al planteamiento hecho.

e Con relacién a que si el jefe no solo se limita a dar ordenes y a escuchar sugerencias, sin
que ademas participa en el trabajo; cuadro 3 anexo 8, tabulacion Liderazgo; los
colaboradores en una proporcion de 37%, contestaron que su jefe solo se limitaba a dar
ordenes, mientras tanto un porcentaje de 36%, respondi6 en forma positiva al planteamiento,
y solo un 27%, opin6 con indiferencia o indecision.

e Enrelacion a que si el trato del jefe resulta agradable y provechoso para realizar de buena

manera el trabajo; cuadro 4 anexo 8, tabulacién Liderazgo; los colaboradores respondieron
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en una proporcion de 40%, en forma diferente al planteamiento realizado, asi mismo un 29
%, contestd positivamente, mientras que un 31%, de los consultados opinaron
indecisamente.

En lo referido a que si el jefe corrige los errores en privado, y da a conocer sus logros en
publico; cuadro 5 anexo 8, tabulacion Liderazgo; los colaboradores respondieron en un 37%,
en forma positiva al planteamiento hecho, mientras tanto un 35%, contesto lo contrario, por
otro lado, un 28%, de los consultados mostraron indecisién o indiferencia.

Con referencia a que si el jefe promueve la participacion para los trabajos, y valora las
habilidades y destrezas del colaborador para realizarlas; cuadro 6 anexo 8, tabulacién
Liderazgo; estos contestaron en un 36%, de forma contraria al planteamiento realizado, asi
mismo un 30%, opinaron positivamente, finalmente, un 34%, contesto con indiferencia o

indecision.

7. DIAGNOSTICO RELACIONES INTERPERSONALES

En este componente se mide la satisfaccion de los colaboradores de alternar con sus compafieros de

labores, de la misma forma, se conoce si estos estan comprometidos con la consecucion de un

objetivo en comun que beneficiaré a la organizacion.

CO= __ 2142 = 2142= 0.5950 = 59.50%
6(5)(120) 3600

El Clima en este componente esta en un nivel promedio.

Los resultados obtenidos en este componente son lo siguientes:

La mayor parte de los colaboradores; cuadro 1 anexo 9, tabulacién Relaciones
Interpersonales; opinaron en un 45%, que si fomentan el respeto y la lealtad, en las
relaciones humanas y laborales, otro 42%, contesté diferente, finalmente, un grupo menor de
personas opinaron en un 13%, en forma indecisa, neutral, o indiferente.

En lo que a la confianza y respeto con sus compafieros respecta; cuadro 2 anexo 9,
tabulacion Relaciones Interpersonales; una parte de los colaboradores 42%, opiné que Si
siente confianza y respeto, seguido por un 40%, que contestaron lo contrario, mientras un
18%, respondieron con indiferencia o indecisidn ante lo cuestionado.

En cuanto a que si recibe ayuda ante el exceso de trabajo; cuadro 3 anexo 9, tabulacion

Relaciones Interpersonales; un 40%, de los colaboradores contestd positivamente, por otro
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lado el 35%, asever6 lo contrario, mientras que el 25%, restante le es indiferente si recibe
ayuda o no ante el exceso de trabajo.

e Cuando se consulto a los colaboradores si sienten que existe un ambiente grato de trabajo
en la empresa; cuadro 4 anexo 9, tabulacion Relaciones Interpersonales; el 38% contesto
que si, por otro lado un 32%, opind lo contrario, finalmente, un 30%, afirmd su indiferencia o
indecision o neutralidad.

e La mayor parte de los colaboradores que fueron sometidos al sondeo, aseguraron en un
44%; cuadro 5 anexo 9, tabulacién Relaciones Interpersonales; que existe respeto entre jefes
y sus grupos de trabajo, asi mismo el 30%, contesto lo contrario, finaimente, el 26%, mostrd
su indecision o neutralidad.

e En lo referente de que si en la empresa no se dan comentarios que afecten la imagen y
dignidad de el colaborador; cuadro 6 anexo 9, tabulacion Relaciones Interpersonales; una
parte de las personas asegurd en un 35%, que no se dan comentarios, mientras que otro
33%, opind que si se dan tales comentarios, por ultimo, un 32%, se mostraron indiferentes o

neutrales.

8. DIAGNOSTICO PUESTOS DE TRABAJO

El componente Puestos de Trabajo mide el grado de satisfaccion que tiene el colaborador con el
puesto de trabajo en el cual desempefia sus labores, asi mismo descubre las posibles fuentes de
desmotivacion que puedan afectar su desempefio.
co= 2011 = 2011= 0.5586 = 55.86%
6(5)(120) 3600

El Clima en este componente esta en un nivel promedio.
Los resultados obtenidos en este componente son los siguientes:

e Con relacion a si el trabajo que desarrolla es agradable e interesante; cuadro 1 anexo 10,
tabulacion Puestos de Trabajo; los colaboradores opinaron en un 41%, en forma contraria al
planteamiento realizado, seguido por los que respondieron que si les agrada su trabajo con
un porcentaje de 38%, por ultimo estan los que contestaron en forma indecisa o indiferente
en un 21%.

e Enlo que respecta a que si el equipo, los materiales y los deméas insumos necesarios para
realizar el trabajo los obtiene a tiempo y en cantidades y condiciones adecuadas; cuadro 2

anexo10, tabulacién Puestos de Trabajo; un 35%, de la personas respondié positivamente
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al planteamiento, por otro lado un 30%, contest6 lo contrario, y finalmente una proporcion de
sondeados opino con indiferencia en un 35%.

En lo referido a que si el puesto que ocupa es el mas apropiado para las habilidades y
destrezas profesionales del colaborador; cuadro 3 anexo010, tabulacion Puestos de Trabajo;
una parte opind lo contrario al planteamiento hecho en un 42%, asi mismo, un 36%,
respondié positivamente, finalmente un 22%, contest6 con indiferencia.

En cuanto a que si la presion en el trabajo no tiende a ser excesiva; cuadro 4 anexol0,
tabulacién Puestos de Trabajo; los colaboradores en una proporcion de 48%, contestaron
que existe presion excesiva, por otro lado un, 46%, respondieron con indiferencia o
neutralidad, por ultimo un 6%, opinaron que no hay presion excesiva en su trabajo.

En relacion a que el trabajo extra es realizado por el colaborador en forma positiva; cuadro 5
anexol0, tabulacion Puestos de Trabajo; un porcentaje de 39% contestd lo contrario al
planteamiento realizado, mientras un 38%, respondié en forma positiva a lo preguntado,
finalmente, un 23%, contest en forma neutral.

Con relacion a que si el salario de los colaboradores esta acorde a las actividades que
realizan; cuadro 6 anexo10, tabulacion Puestos de Trabajo; estos dijeron en un 46%, que
no esta acorde, mientras un 29%, contestdé con indiferencia o neutralidad, finalmente un

25%, respondio positivamente.

9. DIAGNOSTICO AMBIENTE FiSICO DE TRABAJO

Este componente estudia el nivel de satisfaccion que tienen los colaboradores en las empresas con

relacion a las instalaciones tangibles en su puesto de trabajo, lugares de recreacion, comedores,

Servicios sanitarios, etc.

CO= __ 2038 = 2038= 0.5661= 56.61%
6(5)(120) 3600

El Clima en este componente esta en un nivel promedio.

Los resultados obtenidos son los siguientes:

En relacion a que si el ambiente fisico de trabajo estimula la eficiencia y productividad del
colaborador; cuadro 1 anexo 11, tabulacion Ambiente Fisico de Trabajo; una parte de las
personas sondeadas, 42%, contesto positivamente a lo cuestionado, por otro lado un 36%

respondid lo contrario, y finalmente, un 22%, dijo sentirse indiferente ante tal situacion
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e En lo que respecta a que si el espacio fisico del area de trabajo proporciona seguridad y
comodidad para el desarrollo de las labores del colaborador; cuadro 2 anexoll, tabulacion
Ambiente Fisico de Trabajo; un porcentaje de 44%, de las personas respondié de forma
contraria al planteamiento, asi mismo un 30%, opin6 positivamente a lo consultado, por
ultimo un 26%, se mostrd indiferente al planteamiento hecho.

e Con relacion a que si los servicios sanitarios de la empresa son limpios e higiénicos, y la
cantidad de ellos es la adecuada; cuadro 3 anexoll, tabulacion Ambiente Fisico de Trabajo;
los colaboradores en una proporcidn de 50%, contestaron en forma positiva a lo consultado,
mientras tanto un porcentaje de 35%, respondio lo contrario, y un 15%, opiné con indiferencia
0 indecision o neutralidad.

e Enrelacién a que si la distribucion y limpieza de las areas de trabajo es la adecuada; cuadro
4 anexoll, tabulacion Ambiente Fisico de Trabajo; los colaboradores respondieron en una
proporcion de 45%, en forma diferente al planteamiento, asi mismo un 36 %, contesto
positivamente, mientras que un 19%, de los consultados mostraron neutralidad.

e En lo referido a que si la empresa cuenta con un lugar de esparcimiento donde se pueda
tomar los alimentos; cuadro 5 anexoll, tabulacion Ambiente Fisico de Trabajo; los
colaboradores respondieron en un 41%, en forma distinta al planteamiento realizado,
mientras tanto un 36%, contesto positivamente a lo consultado, por otro lado, un 23%, de los
sondeados mostraron indecision o indiferencia o neutralidad.

e Con referencia a que si la iluminacién y ventilacion de las areas de trabajo donde labora el
colaborador son adecuadas; cuadro 6 anexoll, tabulacién Ambiente Fisico de Trabajo; estos
contestaron en un 47%, que la iluminacién y ventilacion son inadecuadas, asi mismo un 35%,
opinaron positivamente a lo consultado, finaimente, un 18%, contestd con indiferencia o

indecision o neutralidad.

E. CONCLUSIONES

Conclusién Estructura Organizacional

Se concluyé, que El Clima organizacional en lo que se refiere al Componente Estructura
Organizacional se encuentra ubicado en un lugar promedio, lo anterior quiere decir que la vision,
mision, objetivos, politicas y estrategias no son conocidas o comprendidas por la mayor parte de los
colaboradores de la empresa, por otro lado cabe mencionar que un grupo importante de personas se

mostraron indecisas o indiferentes hacia lo mismo.
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Conclusién Cultura Organizacional

Se determind, que El Clima organizacional en lo que se refiere al Componente Cultura Organizacional
se encuentra ubicado en un lugar promedio, en consecuencia, los valores, principio, costumbres,

creencias, tienen poca concordancia con lo que perciben la mayor parte de los colaboradores.

Conclusion Desarrollo Organizacional

Se comprob6, que El Clima Organizacional en este componente esta en un nivel promedio, 0 en
deterioro, por los motivos de que sus colaboradores en su mayoria, no estan preparados para los

cambios planificados por la alta gerencia, ni los cambios externos.

Conclusion Motivacion

Por intermedio de la investigacion realizada, EI Clima Organizacional en el componente Motivacion
estd ubicado en un nivel promedio, esto quiere decir que los colaboradores tienen sus necesidades
basicas insatisfechas, ya que los resultados muestran que no estan comprometidos, agradados, con

estar laborando en la empresa.

Conclusion Comunicacion

Se comprobd, que El componente Comunicacion esta en el nivel promedio pero en deterioro, es decir
que los colaboradores no se les pide opinién ni se les involucra ante los cambios y planes futuros,
esto quiere decir que la comunicacion en la empresa es de forma descendente, de arriba hacia abajo,

esto podria resultar en insatisfaccion laboral.

Conclusion Liderazgo

Se concluyo, que EI Clima Organizacional en este componente se encuentra en un nivel promedio, es
decir, que los colaboradores no perciben la existencia de un lider natural que los guie y motive para la

consecucion de sus metas individuales y colectivas, y solo reconocen a sus jefes como tales.
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Conclusion Relaciones Interpersonales

Los resultados que muestra la investigacion de campo en lo que al componente Relaciones
Interpersonales respecta es un Clima Organizacional promedio, esto quiere decir que la relacion entre
los comparieros de trabajo y sus jefes en cuanto al respeto, lealtad, solidaridad, honestidad, se esta

deteriorando.

Conclusion Puestos de Trabajo

Se determind, que El Clima Organizacional en el componente Puestos de Trabajo, esta ubicado segun
la investigacion realizada en un nivel promedio, es decir, que el Clima se deteriora, ya que un mayor
porcentaje de los colaboradores no estan de acuerdo con su salario, lo que provoca que el trabajo

extra lo realicen con un grado de apatia, y que su trabajo no le agrade.

Conclusion Ambiente Fisico de Trabajo

Se comprobd, que El Clima Organizacional en el componente Ambiente Fisico de Trabajo, aparece
ubicado segin la investigacion de campo en el nivel promedio, es decir la opinién de los
colaboradores se encuentra dividida entre los que les gusta la limpieza, la distribucion de areas de
trabajo, los servicios sanitarios, la iluminacion, ventilacion, etc., a esto hay que agregar a las personas

que contestaron con indiferencia, por lo antes expuesto el Clima esta en decadencia.

E. RECOMENDACIONES

Recomendacion Estructura Organizacional

El Clima Organizacional en el componente Estructura Organizacional se encuentra en un nivel
promedio, es necesario tomar acciones a corto plazo, para que los colaboradores que se mostraron
indiferentes y los que mostraron un nivel bajo de entendimiento en cuanto a mision, vision, objetivos,
politicas y estrategias, mejoren esa percepcion, por intermedio de programas de reforzamiento en
estos aspectos, que estaran bajo la responsabilidad de la Unidad de Planificacion y Desarrollo, que se
creard para dichos fines, ya que la alta direccion de la empresa no puede suponer de antemano que
sus miembros los entenderan con solo leerlos, asi se evitara que siga esa tendencia con la cual el

Clima Organizacional en este componente se deteriorara al pasar el tiempo.
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Recomendacién Cultura Organizacional

El Clima Organizacional se encuentra en un nivel promedio, en cuanto a Cultura Organizacional
respecta, cabe mencionar que la alta direccion de la entidad debera tomar acciones corto plazo,
realizando seminarios que ayuden a  reducir el porcentaje de colaboradores que les resulta
indiferente 0 mostraron su disconformidad con los aspectos investigados, todo esto con el fin de

fortalecer cada dia la Cultura Organizacional de la organizacion.

Recomendacion Desarrollo Organizacional

Las altas directrices de la entidad deben incorporar a su plan estratégico para el proximo afio 2007,
todos los cambios que esperan implementar en la organizacion, y pedir opinidn a los colaboradores e
involucrarlos, por otro lado se tiene que disefiar un plan de carreras y divulgarlo a los colaboradores

para estimular su superacion individual y colectiva, ya que esto beneficiara el Clima Organizacional.

Recomendacion Motivacion

Al revisar los resultados este componente muestra un Clima Organizacional promedio, las altas
directrices de la empresa deberan realizar acciones a corto plazo, para mantener y mejorar cada dia
este componente, por intermedio de la creacion de programas de incentivos cualitativos y

cuantitativos.

Recomendacion Comunicacion

La administracion de la empresa debe tomar acciones a corto plazo para evitar que el Clima
Organizacional en el componente Comunicacion siga deteriorandose, en ese sentido deberd
involucrar a todas las fuerzas vivas de la entidad, para hacer sentir a sus colaboradores parte esencial
de la empresa, ya que sus opiniones, inquietudes, podran ser tomadas en cuenta, esto lo podra hacer

por intermedio de seminarios.

Recomendacion Liderazgo Organizacional

La alta direccion de la empresa, deberd impedir que el Clima Organizacional, en lo que a liderazgo

esta referido entre en deterioro, tomando acciones a corto plazo como lo son la creacion de
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seminarios donde, para que los colaboradores y jefes aprendan lo que es el liderazgo y lo apliquen
para obtener mejores resultados en el desempefio laboral y que ellos comprendan que ser jefes no

significa tener un liderazgo entre los colaboradores.

Recomendacion Relaciones Interpersonales

El Clima Organizacional en este aspecto esta en deterioro, por la que la direccion de la empresa debe
tomar acciones a corto plazo para detener ese descenso, por medio de la elaboracién de programas
de convivencia y recreacion de los colaboradores y jefes, con el fin que estos interactlen, y se

conozcan los compafieros de otras areas.

Recomendacién Puestos de Trabajo

El componente Puestos de Trabajo, esta en franco deterioro y las autoridades de la empresa deben
de tomar acciones a corto plazo para frenarlo, al respecto se debe de crear un programa de incentivos
al desempefio, ya sea cualitativos o cuantitativos, ademas con el plan de carreras que se propuso en
el componente Desarrollo Organizacional, se espera que los colaboradores aumenten su motivacion
para de esa forma puedan acceder a un puesto de trabajo acorde a su preparacion y experiencia, y

recibir un salario que cubra sus expectativas.

Recomendacion Ambiente Fisico de Trabajo

Con el objetivo de evitar el deterioro del Clima Organizacional la empresa debera tomar medidas a
corto plazo, esto podra hacerse tomando en cuenta los resultados de la investigacion donde cabe
destacar que las personas que laboran en bodega son los que menos estdn de acuerdo con la
iluminacion, ventilacién y distribucion fisica de esa area, asi mismo los colaboradores de la sala de
ventas piensan que la iluminacion se debe de mejorar, finalmente se recomienda a la direccion de la

empresa que cree un area comln donde los colaboradores puedan tomar sus alimentos y descansar.
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CAPITULO Il
PROPUESTA DE UN MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA EMPRESA
OXIiGENO Y GASES DE EL SALVADOR, OXGASA DE CV, UBICADA EN EL MUNICIPIO
DE SAN SALVADOR, DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

En este Ultimo capitulo se establece la propuesta de un modelo de Clima Organizacional para la
empresa Oxigeno y Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V, con su respectivo plan de
implementacion, que permitird mejorar la eficiencia de las labores de los colaboradores de la

organizacion.

En consecuencia, para la eficiente realizacion de el modelo Clima Organizacional se deben de tomar
en cuenta los aspectos o componentes evaluados en el diagndstico a la empresa en estudio, como lo
son: La Estructura, La Cultura, y el Desarrollo Organizacional, La Motivacion, La Comunicacion, El

Liderazgo, Las Relaciones Interpersonales, Los Puestos de Trabajo, y El Ambiente Fisico de Trabajo.

Asi mismo, la finalidad primordial de este modelo, es que sea utilizado como una herramienta técnica
administrativa por las autoridades de la empresa en estudio, para que el Clima Organizacional llegue
al nivel optimo deseado, por intermediacion de la conciliacion de percepciones entre los colaboradores

y la organizacion, de los componentes sujetos a estudio en el diagnéstico efectuado en el capitulo II.

A. IMPORTANCIA

La propuesta del modelo de Clima Organizacional, a la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador de
C V, OXGASA de CV, contribuird a detectar, identificar, y corregir las deficiencias referidas a la
percepcion que tienen los colaboradores y la organizacién, en lo que respecta a los componentes,
Estructura, Cultura, y Desarrollo Organizacional, Motivacién, Comunicacion, Liderazgo, Relaciones

Interpersonales, Puestos de Trabajo, y Ambiente Fisico de Trabajo, evaluados en el diagnostico.

B. OBJETIVOS

1. GENERAL

Proponer un modelo de Clima Organizacional, que proporcione elementos de juicio, para ayudar a

solidificar los componentes, Estructura, Cultura, y Desarrollo Organizacional, Motivacion,
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Comunicacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Puestos de Trabajo, y Ambiente Fisico de

Trabajo, en la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V.

2. ESPECIFICOS

e Lograr que la propuesta del modelo de Clima Organizacional en la empresa Oxigeno y
Gases de El Salvador de C V, OXGASA de CV, sea establecida como herramienta técnica
administrativa, para asf consolidar el ambiente organizacional de la entidad.

e Conciliar y mejorar la percepcion que tienen los colaboradores y la organizacion respecto a
los componentes Estructura, Cultura, y Desarrollo Organizacional, Motivacién, Comunicacion,
Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Puestos de Trabajo, y Ambiente Fisico de Trabajo,
para consolidar el Clima Organizacional.

e Fomentar la participacion de todos los colaboradores de la organizacidn, para que junto a las
autoridades de la misma construyan un Clima Organizacional favorable para la obtencion de

las metas individuales y colectivas.

C. CONTENIDO DEL MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1. POLITICAS GENERALES DEL MODELO

a. Larealizacion de la evaluacion del Clima Organizacional en la empresa Oxigeno y Gases
de El Salvador de C V, OXGASA de CV, sera cada seis meses.

b.  Sera necesaria la participacion de todos los colaboradores que brindan su fuerza

productiva a la empresa, antes, durante, y después de la implementacién del modelo.

c.  Divulgar los resultados obtenidos a todos los colaboradores, para que junto a las
autoridades de la empresa, las deficiencias sean corregidas y mejoradas, y lo que se

encuentra en orden sea mantenido y fortalecido.

d. Las evaluaciones estaran bajo la responsabilidad de la Unidad de Planificacion y
Desarrollo, que debera de ser creada para tales fines, y cuya funcion serd la de asesoria

interna, para la toma de decisiones de la alta gerencia.
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e. La implementacion, control, seguimiento, y retroalimentacion del modelo, estara bajo la
responsabilidad de la alta direccion de la organizacion por intermedio de la Unidad de

Planificacion y Desarrollo.

2. ESTRATEGIAS DEL MODELO

a. Realizar las evaluaciones del Clima Organizacional dentro los periodos establecidos,
contando con el compromiso de la alta direccion de la empresa Oxigeno y  Gases de El
Salvador de C V, OXGASA de CV.

b. Efectuar la divulgacion y capacitacion sobre lo que es el Clima Organizacional, para todos

los colaboradores de la entidad.

c. Lograr el involucramiento de todas las fuerzas vivas de la organizacion, con la finalidad, que

ningun colaborador sienta que sus opiniones no fueron escuchadas ni tomadas en cuenta.

d. Realizar una conciliacion de percepciones, mediante la identificacion, evaluacion, y
clasificacién de las percepciones que tienen los colaboradores sobre la organizacion en

general, y su trabajo en particular.

e. Evaluar periodicamente el modelo de Clima Organizacional, teniendo como base el
cuestionario, que sobre cada componente del Clima, fueron llenados por los colaboradores,
dicho instrumento y los componentes, podrdn modificarse, adaptarse o ampliarse, segun

como los nuevos retos aparezcan o el entorno de la empresa cambie.

D. PROPUESTA DE UN MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA
EMPRESA OXIGENO Y GASES DE EL SALVADOR, OXGASA DE C V.

La propuesta del modelo de Clima Organizacional, tiene como finalidad servir como instrumento
técnico administrativo, para poder identificar, evaluar y corregir, las diferencias entre las percepciones
de los colaboradores y las autoridades de la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador de C V,
OXGASA de CV, en lo que al ambiente organizacional respecta.

Consecuentemente, la propuesta contendrd aspectos que ayudaran a corregir y fortalecer los

componentes evaluados en el diagndstico.
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1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Este componente es de vital importancia, ya que es donde radica la filosofia declarada por la entidad,
en cuanto a lo que pretende ser, representada por la vision institucional, y lo que la organizacion es,
plasmada en la misién; asi mismo de la estructura surgen las politicas, objetivos, estrategias, y la

estructura jerarquica, que deben ser comprendidas a cabalidad por los colaboradores.

Para este elemento, se han propuesto seminarios talleres, que vendran a solidificar el entendimiento
y aplicacion de la vision, mision, objetivos y politicas empresariales, esto se efectuara conjuntamente
enlazando con la Cultura Organizacional, ya que esta proviene de la Estructura, estos talleres son
denominados: "Conciliando Percepciones, para la consecucion de nuestras objetivos

empresariales".

Estos talleres contendran los siguientes aspectos:

¢En qué consiste el Taller?

¢A donde se realizard?

¢A quiénes esta dirigido?

¢ Cudles son los requisitos que debe cumplir?

Costo del programa

YV V.V V VYV V

¢ Qué se lograra?

¢En qué consisten los Talleres?

Los Talleres consisten en una serie de eventos que se desarrollaran dos veces por afio o cada
semestre, en los cuales las autoridades de la empresa expondran y explicaran a fondo lo que significa
la vision, mision, declaratoria de valores, objetivos y principios empresariales, posteriormente, se
conformaran mesas de trabajo compuestas por colaboradores de distintas areas y niveles jerarquicos,
con el fin de que estos, den su opinion sobre los aspectos tratados, y finalmente den las conclusiones
pertinentes, acto seguido se empezara con el proceso de conciliacion de percepciones, hasta dar con

los aportes para solucionar diferencias.
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¢ A donde se realizara?

Esta informacion serd detallada con exactitud en las oficinas centrales de la empresa Oxigeno y
Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V, con dos meses de anticipacion a realizarse cada

taller, por la Unidad de Planificacion y Desarrollo.

¢A quiénes esta dirigido?

A todos los colaboradores de la organizacion Oxigeno y Gases de El Salvador de CV, OXGASA de
CV, que laboran en los diferentes departamentos, asi como también a los jefes de las diferentes

unidades y departamentos.

¢Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Las personas que asistiran a los talleres deberan ser colaboradores de la organizacion, no

importando el areay rango en la cual se desempefian.

¢ Costo del programa?

El costo dependerd del lugar en donde se llevard a cabo los talleres, y deberd incluir costo de
transporte, alimentacion, estadia, incentivos y diplomas de participacién, asi como todos los costos

asociados.

¢ Que se lograra?

e Durante los talleres a realizar el colaborador adquirird un entendimiento en lo que a los
aspectos vision, mision, declaratoria de valores, objetivos y principios empresariales.

e Las autoridades de la empresa comprenderan el sentir y pensar de los colaboradores, sobre
los aspectos estudiados.

e Lo més importante es que mediante estos talleres, las diferencias entre las percepciones de
colaboradores y autoridades de la organizacion, sobre los temas abordados seran

superadas, consecuentemente la Cultura en la entidad quedara fortalecida.
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Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA de CV
Seminario Taller: "Conciliando Percepciones, para la consecucion de nuestras Objetivos Empresariales"

Componente de estudio: Estructura y Cultura Organizacional

Responsable: Unidad de Planificacion y Desarrollo

Facilitador: Lic. Carlos Omar Barrera

Coordinador; Jefe Unidad de Planificacion y Desarrollo

Duracién: 8 Horas

Colaboradores Jefes de cada Gerencia

Horarios;: 8am.al2m,ylpmabpm

Objetivos : Lograr la conciliacién de percepciones en los aspectos, vision, mision, objetivos, declaratoria de
valores, y principios empresariales; entre colaboradores y autoridades.
No | Actividades a realizar | Responsable Fecha prevista Fecha real lugar Descripcion Costo
1 | Explicacién a | Unidad de Sala de Té 'y
profundidad de la|Planificacion vy Recepciones Balche
vision, mision, | Desarrollo Primer taller: Bulevar  Universitario
objetivos  declaratoria Primer semestre Colonia El Roble #
de valores, y principios 2032, tel. 22262936
empresariales Tercer semana
de Marzo 2007
$200.00
2 | Conformacién de | Jefes de cada Sala de Té 'y
mesas de trabajo | gerencia Recepciones Balche
compuestas por Bulevar  Universitario
colaboradores de Colonia El Roble #
distintas  areas vy Segundo taller: 2032, tel. 22262936
niveles  jerarquicos, Segundo
con el fin de que semestre
estos, den su opinion
sobre los aspectos Ultima semana $200.00
tratados y sus de Agosto 2007
conclusiones.
3 | Conciliacion de | Unidad de
percepciones, hasta | Planificacion y
dar con los aportes | Desarrollo
para solucionar
diferencias
Costo Total $400.00

Cuadro 3
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Por otro parte, se propone la nueva estructura jerarquica de la empresa, ya que es ahi donde se
determina los niveles de autoridad y dependencia, representada por el organigrama actual de la
empresa; capitulo |, pagina 8; el cual serd ampliado ante la creacion de la Unidad de Planificacion y

desarrollo; el organigrama quedaré estructurado de la siguiente forma:



Organigrama de la empresa Oxigeno y Gases de El Salvador de CV, OXGASA DECV,
(propuesto).

JUNTA DIRECTIVA

PRESIDENCIA

GERENCIA GENERAL

UNIDAD DE COMITE
PLANIFICACION ————————————————f------------------——---- GERENCIAL
Y DESARROLLO

GERENCIA GERENCIA GERENCIA DE GERENCIA DE ADMINISTRADOR
SERVICIO ADMINISTRATIVA MERCADEO VENTAS DE INFORMATICA
TECNICO FINANCIERA

Figura 2

Simbologia Utilizada:
Entegramas 1]

Lineas de dependencia:

- Autoridad lineal
- Autoridad Lineal o Asesoria interna
- Autoridad Lineal o Asesoria externa ~ _
Fecha de elaboracién: Noviembre 2006
Vigencia: Diciembre 2006, a Diciembre 2007

Fuente: Grupo de investigacion
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Como puede apreciarse la linea de autoridad esta claramente definida, y baja desde  la junta
directiva, que es donde provienen las directrices de la empresa, a la presidencia, luego pasa por la

gerencia general, hasta llegar a las demas gerencias.

Funciones de la Presidencia

El presidente sera elegido por mayoria simple en una junta de accionista, y su funcién primordial sera
la de llevar las directrices que emanan de la junta directiva a la gerencia general, para que estas sean
acatadas por las distintas areas de la organizacion, ademas la Presidencia llevara la conduccion

cuando se lleven a cabo las distintas asambleas de socios.

Funciones Unidad de Planificacién y Desarrollo

Por otro lado, las funciones de la Unidad de Planificacién y Desarrollo, seran las de elaborar la
Planeacion Estratégica de la empresa para cada afio, asi como realizar la evaluacién, control y
seguimiento del Clima Organizacional, y organizar las distintas actividades que son necesarias para

solidificarlo, asi mismo esta unidad estara conformada por tres miembros: Un jefe y dos asistentes.

2. CULTURA ORGANIZACIONAL

La importancia de este componente radica en que es ahi donde las percepciones, inquietudes,
valores, mitos y creencias, que los colaboradores tienen de si mismos contrastan con el ambiente
organizacional de la entidad, por lo tanto, hay que conciliar estos aspectos para que el Clima

Organizacional se fortalezca.

Por otro lado y atendiendo a las recomendaciones del capitulo Il, a continuacién se detalla un
programa de talleres, que llevaran por nombre, "Conciliando Percepciones, para la consecucion

de nuestras objetivos empresariales”.

El objeto primordial de estos talleres serd, establecer una Cultura Organizacional sélida, basada en
los valores, principios, y objetivos que la empresa promueve, estos son explicados en el componente
Estructura Organizacional por el motivo de que deben de ser tratados en conjunto para una mejor

absorcion de los participantes, (ver pagina 53 a 55 ).
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3. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Este quiza sea uno de los elementos que las organizaciones tienen un poco en el olvido, siendo de
suma utilidad ya que por intermedio del Desarrollo Organizacional, las entidades sabran a cabalidad si
sus colaboradores se encuentran preparados para el cambio planificado, por tal razén en la actual
propuesta se ha creado la Unidad de Planificacién y Desarrollo, conjuntamente con la propuesta del
seminario taller denominado, "Desarrollo Organizacional, base de la Mejora Continua”, y

contendra los siguientes aspectos:

¢En qué consiste el Taller?

¢A donde se realizara?

¢A quiénes esta dirigido?

¢ Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Costo del programa

V V. V V VYV V

¢ Qué se lograra?

¢En qué consiste el Taller?

El Taller consiste en un evento que se desarrollard por afio, en los cuales las autoridades de la
empresa expondran y explicaran a fondo la Planeacion Estratégica para el siguiente afio, asi como los
nuevos cambios o retos tecnoldgicos, culturales y sociales que afectaran a los colaboradores en
particular y a la entidad en general, por intermedio del andlisis de fortalezas y debilidades ( nivel
interno ), y oportunidades y amenazas ( nivel externo ), también llamado FODA, ( para tal fin se
sugiere utilizar el formato del anexo 12 ), previamente elaborado por la Unidad de Planificacion y
Desarrollo, posteriormente los colaboradores en mesas de trabajo conformadas por personas de
distintas areas, y rangos de la empresa, discutiran y expondran sus inquietudes, para que ellas sean

tomadas en cuenta por la alta gerencia de la organizacion.
¢ A donde se realizara?

Esta informacion serd detallada con exactitud en las oficinas centrales de la empresa Oxigeno y
Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V, con dos meses de anticipacion a realizarse el

seminario taller, por la Unidad de Planificacién y Desarrollo.
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¢A quiénes esta dirigido?
A todos los colaboradores de la organizacion Oxigeno y Gases de El Salvador de CV, OXGASA de C
V, que laboran en los diferentes departamentos, asi como también a los jefes de las diferentes

unidades y departamentos.

¢Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Las personas que asistiran al taller deberan ser colaboradores de la organizacidn, no importando el

area y rango en la cual se desempefian.

¢ Costo del programa?

El costo dependerd del lugar en donde se llevard a cabo los talleres, y deberd incluir costo de
transporte, alimentacion, estadia, incentivos y diplomas de participacién, asi como todos los costos

asociados.

¢ Que se lograra?

¢ Durante el taller a realizar el colaborador adquirird una comprension efectiva acerca de los
cambios sobre aspectos internos y externos, que afectan el cumplimiento de sus labores.

e Los colaboradores se sentiran comprometidos con el alcance de los objetivos empresariales
de la entidad ya que ellos aportaran a la planeacion estratégica de la misma.

Cronograma de actividades:
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Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA de CV
Seminario Taller: "Desarrollo Organizacional, Base de la Mejora Continua™

Componente de estudio: Desarrollo Organizacional

Responsable:

Unidad de Planificacion y Desarrollo

Facilitador: Lic. Carlos Omar Barrera

Coordinador:

Jefe Unidad de Planificacién y Desarrollo

Duracion: 8 Horas

Colaboradores:  Jefes de cada Gerencia Horarios: 8am.al2m,ylpma5pm
Objetivos : Preparar a los colaboradores de la organizacion para el cambio planificado, y los nuevos retos
tecnoldgicos, culturales y sociales tanto internos como externos.

No | Actividades a realizar | Responsable Fecha prevista Fecha real Lugar Descripcion Costo
1 | Explicacion de la | Unidad de Salade Tey

Planeacion Planificacion vy Recepciones

Estratégica para el | Desarrollo Balche

siguiente  afio, asi Bulevar

como los nuevos Universitario

cambios o  retos Colonia El Roble #

tecnoldgicos, Abril 2007 2032, tel.

culturales y sociales 22262936

que afectaran a los $200.00

colaboradores en

particular 'y a la

entidad en general.
2 | Explicacion  andlisis | Jefe Unidad de

FODA Planificacién y

Desarrollo

3 | Conformacién de | Jefes de

mesas de trabajo, | Gerencia

para que los

colaboradores

discutan y expongan

sus inquietudes ante

lo expuesto y den su

comentarios e

inquietudes.

Costo Total $200.00

Cuadro 4
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Por otro lado, el Desarrollo Organizacional requiere colaboradores que estén plenamente identificados
y comprometidos con la empresa, los cuales pasaran a ser tomados en cuenta por la Planeacion
Estratégica de la entidad, mediante la creacion de Planes de Carrera, por tal razén a continuacion se

expone el siguiente plan:

El plan de carreras deberd estar sujeto a las siguientes politicas:

¢ Todos los colaboradores tendran la oportunidad de hacer carrera dentro de la organizacion.

e Solo seran tomados en cuenta por la Planeacion Estratégica aquellos que demuestren el
mejor desempefio laboral, por medio de las evaluaciones.

¢ Una vez incorporados a el plan de carreras de la institucion y que el colaborador muestre la
firme conviccién y compromiso por hacer su carrera profesional dentro de la misma, le seran
dadas todas las facilidades para que la persona se supere individuaimente y luego de su
aporte a la organizacion.

e La creacién, implementacion, y puesta en marcha del plan de carreras, estara bajo la
responsabilidad del &rea de Recursos Humanos, en coordinacion de la Unidad de

Planificacion y Desarrollo.

El siguiente es una propuesta de Plan de Carrera para el area de ventas, Recursos Humanos debera

adaptar este esquema a los otras areas.
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PLAN DE CARRERAS PROPUESTO A LA EMPRESA OXiGENO Y GASES
DE EL SALVADOR, OXGASADECV

PLAN DE
CARRERAS

|

POST GRADO
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1
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1
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LIC.EN
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PLANEACION
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EGRESADO

LIC.EN
MERCADEO

SUPERVISOR DE TERCER ANO
VENTAS UNIVERSIDAD
VENDEDOR BACHILLER

COMERCIAL

1T 1111

ENTRADA DEL
COLABORADOR A LA
EMPRESA

Fuente: Grupo de Investigacion
Elaborado por: Ana Yancy Cruz Moreno
Juan Francisco Martinez Pefiate

Carlos Omar Barrera Hernandez

Figura 3
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4. MOTIVACION

La eficiencia con que los colaboradores realicen sus labores, depende en gran medida por el grado de
Motivacion, ya que esta es la que mueve y empuja a las personas a cumplir con sus obligaciones, por
lo antes expuesto se propone el siguiente seminario taller denominado, “La Motivacion en el trabajo,
factor determinante en la consecucion de los objetivos individuales y colectivos”, y contendra

los siguientes aspectos:

¢En qué consiste el Taller?

¢ A donde se realizara?

¢A quiénes esté dirigido?

¢ Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Costo del programa

V V. V V VYV V

¢ Qué se lograra?

A\

¢En qué consiste el Taller?

El Taller consiste en un evento que se desarrollara por afio, en los cuales los encargados del area de
Recursos Humanos, expondrdn una actualizacion de incentivos en lo que a prestaciones y
necesidades de los colaboradores respecta, teniendo en cuenta la situacion actual del pais; para que
estos formen mesas de trabajo y analicen si la propuesta es acorde a sus necesidades, finalmente se

hara la discusion de las dos partes, para que posteriormente surja una propuesta definitiva.
¢ A donde se realizara?

Esta informacion serd detallada con exactitud en las oficinas centrales de la empresa Oxigeno y
Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V, con dos meses de anticipacion a realizarse el

seminario taller, por la Unidad de Planificacion y Desarrollo.
¢A quiénes esta dirigido?
A todos los colaboradores de la organizacion Oxigeno y Gases de El Salvador de CV, OXGASA de

CV, que laboran en los diferentes departamentos, asi como también a los jefes de las diferentes

unidades y departamentos.
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¢Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Las personas que asistiran al taller deberan ser colaboradores de la organizacion, no importando el

area y rango en la cual se desempefian.

¢ Costo del programa?

El costo dependera del lugar en donde se llevard a cabo los talleres, y debera incluir costo de
transporte, alimentacion, estadia, incentivos y diplomas de participacion, asi como todos los costos

asociados.

¢Que se lograra?

e Con este Taller se logrard que el colaborador, se sienta parte fundamental de la
organizacion, y que sus aportes son tomados en cuenta, fortaleciendo asi su autoestima, y
por lo tanto solidificando el Clima Organizacional por intermedio de una alta motivacion.

e Los colaboradores aumentaran la productividad de su trabajo, ya que ellos participaron en la
propuesta de incentivos.

Cronograma de actividades:
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Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA de CV

Seminario Taller: " La Motivacion en el trabajo, factor determinante en la consecucion de los objetivos

individuales y colectivos "

Componente de estudio: Motivacion

Responsable:

Unidad de Planificacion y Desarrollo

Facilitador: Licda. Ana Yancy Cruz Moreno

Coordinador:

Jefe Recursos Humanos

Duracién: 8 Horas

Colaboradores:  Area de Recursos Humanos Horarios: 8am.al2m,ylpmabpm
Objetivos : Aumentar la eficiencia en el trabajo de los colaboradores, por intermedio del nuevo programa de incentivos
No | Actividades a Responsable | Fecha prevista | Fecha real Lugar Descripcion Costo
realizar
1 | Exposicion sobre | Recursos Sala de Té vy
actualizacion de | Humanos Recepciones Balche
incentivos en lo que a Bulevar  Universitario
prestaciones y Segundo Colonia El Roble #
necesidades de los trimestre 2007 2032, tel. 22262936
colaboradores $200.00
respecta, teniendo en Tercera Semana
cuenta la situacién de Mayo 2007
actual del pais.
2 | Conformacion mesas | Jefes de
de  trabajo,  con | Gerencia
colaboradores de
distintas ~ 4reas y
rangos.
3 | Propuesta  definitiva | Recursos
sobre incentivos. Humanos
Costo Total $200.00

Cuadro 5
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5. COMUNICACION

En toda empresa deben de existir canales de comunicacion que sean adecuados a cada tipo de
organizacion, esto debe darse con la finalidad de evitar malos entendidos al momento de dar una
directriz u orden.

En tal sentido, retomando las recomendaciones echas en el capitulo Il, a continuacién se presenta el
seminario taller denominado " Eliminando Barreras Para Una Comunicacién Efectiva", que contara

con los aspectos siguientes:

¢En qué consiste el Taller?

¢ A donde se realizara?

¢A quiénes esta dirigido?

¢ Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Costo del programa

V V.V V VYV V

¢ Qué se lograra?

¢En qué consiste el Taller?

El Taller consiste en un evento que se desarrollara una vez al afio, en los cuales los encargados de la
Unidad de Planificacion y Desarrollo, haran una exposicion sobre los canales de Comunicacion
formales e informales existentes en la entidad, asi como las barreras que los afectan, luego los
colaboradores formaran mesas de trabajo compuestas por personas de distintas areas y niveles
jerarquicos, para que den su aporte al tema, finalmente, todas las fuerzas de la entidad definiran los

canales de comunicacion méas adecuados.
¢A donde se realizara?

Esta informacion sera detallada con exactitud en las oficinas centrales de la empresa Oxigeno y
Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V, con dos meses de anticipacion a realizarse el

seminario taller, por la Unidad de Planificacion y Desarrollo.
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¢A quiénes esta dirigido?

A todos los colaboradores de la organizacion Oxigeno y Gases de El Salvador de CV, OXGASA de
CV, que laboran en los diferentes departamentos, asi como también a los jefes de las diferentes

unidades y departamentos.

¢ Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Las personas que asistiran al taller deberan ser colaboradores de la organizacion, no importando el

area y rango en la cual se desempefian.

¢ Costo del programa?

El costo dependerd del lugar en donde se llevard a cabo los talleres, y deberd incluir costo de
transporte, alimentacion, estadia, incentivos y diplomas de participacién, asi como todos los costos

asociados.

¢ Que se lograra?

e Con este Taller se pretende, que con la colaboracion de todas las fuerzas vivas de la
empresa las barreras en la comunicacion queden reducidas al minimo.

e Con este Taller se logrard que el colaborador conozca, aplique y respete los canales de
comunicacion que queden establecidos.

e Los colaboradores aumentaran la productividad de su trabajo, por el motivo de que su
compromiso con la entidad crecera debido a que ellos participaron en la creacion de los
canales de comunicacion.

Cronograma de actividades:
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Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA de CV

Seminario Taller: " Eliminando Barreras Para Una Comunicacion Efectiva "

Componente de estudio: Comunicacion

Responsable:

Unidad de Planificacion y Desarrollo

Facilitador: Licda. Ana Yancy Cruz Moreno

Coordinador: Jefe Unidad de Planificacion y Desarrollo

Duracién: 8 Horas

Colaboradores: Jefes de Gerencias

Horarios; 8am.al2m,ylpmabpm

Objetivos : Eliminar en la medida de lo posible las barreras en la comunicacion, para que esta sea mas efectiva, y
contribuya a mejorar el desempefio en el trabajo
No |Actividades a realizar | Responsable Fecha prevista | Fecha Lugar Descripcion Costo
real
1 | Eexposicién sobre los | Unidad de Sala de Té 'y
canales de | Planificacion y Recepciones Balche
Comunicacion Desarrollo Bulevar  Universitario
formales e informales Colonia El Roble #
existentes en la 2032, tel. 22262936
entidad, asi como las
barreras  que los Abril 2007 $200.00
afectan.
2 | Formacion de mesas | Jefes de Gerencia
de trabajo compuestas
por  personas de
distintas  areas vy
niveles  jerarquicos,
para que den su
aporte al tema.
3 | Definicion de los|Toda la fuerza
canales de | productiva de la
Comunicacion empresa., bajo la
formales e informales. | supervision de la
Unidad de
Planificacion y
Desarrollo.
Costo total $200.00

Cuadro 6
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6. LIDERAZGO

El liderazgo en cualquier organizacion es de suma importancia, ya que los lideres formales e
informales, son los que motivan al grupo por un mismo camino, que consecuentemente llevaran ala
obtencion de los objetivos y metas en toda empresa.

Consecuentemente, y siguiendo con las recomendaciones del capitulo II, a continuacion se presenta
el seminario taller denominado " Buscando El Perfil del Lider adecuado, para que conduzcan a
nuestros Colaboradores a alcanzar nuestros Objetivos Empresariales”, que contara con los

aspectos siguientes:

¢En qué consiste el Taller?

¢ A donde se realizara?

¢A quiénes esté dirigido?

¢ Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Costo del programa

V V V V VYV VY

¢ Qué se lograra?

¢En qué consiste el Taller?

El Taller consiste en un evento que se desarrollara por afio, en el cual los encargados de la Unidad de
Planificacion y Desarrollo, hardn una ponencia sobre los aspectos relevantes sobre el Liderazgo,
como lo son los tipos de lider, las cualidades que deben de tener, la diferencia entre lider y jefe, y
lideres formales y naturales, acto seguido se haré la conformacion de las mesas de trabajo donde
seran discutidos los aspectos antes mencionados, posteriormente y a partir de las conclusiones a que

llegue cada mesa, se creard el perfil de lider para la organizacion.

¢ A donde se realizara?

Esta informacion sera detallada con exactitud en las oficinas centrales de la empresa Oxigeno y
Gases de El Salvador de C V, OXGASA de C V, con dos meses de anticipacion a realizarse el

seminario taller, por la Unidad de Planificacion y Desarrollo.
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¢A quiénes esta dirigido?
A todos los colaboradores de la organizaciéon Oxigeno y Gases de El Salvador de CV, OXGASA de
CV, que laboran en los diferentes departamentos, asi como también a los jefes de las diferentes

unidades y departamentos.

¢Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Las personas que asistiran al taller deberan ser colaboradores de la organizacién, no importando el

area y rango en la cual se desempefian.

¢ Costo del programa?

El costo dependerd del lugar en donde se llevard a cabo los talleres, y deberd incluir costo de
transporte, alimentacion, estadia, incentivos y diplomas de participacién, asi como todos los costos

asociados.

¢ Que se lograra?

e Con este Taller se pretende, que con la colaboracion de todas las fuerzas vivas de la
empresa, se construya el perfil de liderazgo que oriente a la compafia a obtener sus
objetivos empresariales con eficiencia.

¢ Los colaboradores aumentaran la productividad de su trabajo, por el motivo de contar con un
liderazgo que los motivara de tal forma que alcanzaran sus objetivos individuales y colectivos
con eficiencia.

Cronograma de actividades:
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Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA de CV
Seminario Taller: " Buscando El Perfil del Lider adecuado, para que conduzcan a nuestros Colaboradores

a alcanzar nuestros Objetivos Empresariales "

Componente de estudio: Liderazgo

Responsable:

Unidad de Planificacion y Desarrollo

Facilitador: Licda. Ana Yancy Cruz Moreno

Coordinador:

Jefe Unidad de Planificacién y Desarrollo

Duracién: 8 Horas

Colaboradores: Jefes de Gerencias

Horarios; 8am.al2m,ylpmabpm

Objetivos : Construir entre todas las fuerzas vivas de la empresa, el perfil del lider adecuado, para que los
conduzca a la obtencién de sus objetivos individuales y colectivos.
No | Actividades a Responsable | Fecha prevista | Fecha real Lugar Descripcion Costo
realizar
1 | Exposicion sobre los | Unidad de Sala de Té 'y
aspectos  generales | Planificacion  y Recepciones Balche
del liderazgo. Desarrollo Agosto 2007 Bulevar  Universitario
Colonia El Roble # $200.00
2032, tel. 22262936
2 | Conformacion mesas | Jefes de
de trabajo. Gerencia
3 | Creacion del perfil del | Toda la fuerza
lider mas adecuado a | productiva de la
los intereses de la | empresa., bajo la
empresa supervision de la
Unidad de
Planificacion 'y
Desarrollo.
Costo Total $200.00

Cuadro 7
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7. RELACIONES INTERPERSONALES

La forma como las personas interactian con sus compafieros de trabajo, se vera reflejada en los
resultados, por lo tanto es de suma utilidad mantener la Relaciones Interpersonales lo mas sanas que

sean posible.

En consecuencia, como se analiz6 en el capitulo Il, mediante la recopilacion de los datos obtenidos a
través de los cuestionarios, se llegé a la decisién de elaborar planes de convivencia y recreacion de
los trabajadores de la organizacion con el fin de que los mismos interactlien y se conozcan de una
forma Gptima para los fines organizacionales y de los empleados mismos.

El objetivo general para evitar el deterioro de las relaciones interpersonales de la organizacion es
crear un seminario taller de Convivencia y Recreacion, entre los colaboradores de diferentes areas o
departamentos de la empresa, incluyendo los directivos, el seminario taller tendra por nombre

“Mejorando nuestras relaciones interpersonales “, y contendra los siguientes aspectos:

¢En qué consiste el Taller?

¢A donde se realizard?

¢A quiénes esta dirigido?

¢ Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Costo del programa

YV V. V V V V

¢ Qué se lograra?

¢En qué consiste el Taller?

El Taller consiste en crear una union entre los trabajadores de la organizacion, organizando paseos a
diferentes lugares en periodos correspondientes a cada semestre, o dos veces al afio, entregando al
empleado la confianza necesaria para poder expresar sus necesidades dentro de la organizacion,
haciéndole ver los canales de comunicacion mas cercanos para establecer lazos més fuertes con sus
compafieros de trabajo, eliminar malos entendidos o cualesquiera que sean sus barreras que les
impidan obtener buenas relaciones interpersonales, los paseos también incluiran la presencia de los

directivos de los departamentos o de las diferentes areas de trabajo de la empresa.

Durante las convivencias se realizardn dinamicas divertidas que logrardn hacer compartir a los

colaboradores de los departamentos con sus jefes de unidad o departamento.



74

Como el Taller se llevara a cabo dos veces por afio, los empleados que participaran en el primer
semestre, asi como los directivos seran elegidos de forma aleatoria, de tal manera que los
colaboradores que asistan a la primera reunion incluiran todos los departamentos, ventas, informética,
ventas externas, recursos humanos, mantenimiento, administracion, contabilidad, almacén, etc.,y a la

siguiente reunién los colaboradores que no asistieron la primara vez.

¢ A donde se realizara?

Esta informacion sera detallada con exactitud en las oficinas centrales de la empresa Oxigenos y
Gases de El Salvador de C V, con un mes de anticipacion a realizarse la convivencia, por la Unidad

de Planificacion y Desarrollo.

¢A quiénes esta dirigido?

A todos los empleados de la organizacién Oxigeno y Gases de El Salvador de CV, que laboran en
los diferentes departamentos, asi como también a los jefes de las diferentes unidades y

departamentos.

¢Cuales son los requisitos que debe cumplir?

Las personas que asistiran a la convivencia deberdn ser empleados de la organizacién, no

importando el &rea en la cual se desempefian.

¢ Costo del programa?

El costo dependerd del lugar en donde se llevard a cabo la convivencia, y debera incluir costo de

transporte, alimentacion, estadia, incentivos y recuerdos, asi como todos los costos asociados.

¢Que se lograra?

e Durante las convivencias a realizar el colaborador deberd adquirir un compromiso de ir mas
alla de las normas establecidas por la organizacion misma, en los aspectos laborales y
ambientales contribuyendo en forma voluntaria para el mejoramiento de sus actividades

correspondientes.
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e Se debera cumplir el objetivo que el colaborador se sienta con la motivacion necesaria para
poder establecer lazos de comunicacidn con sus compafieros de trabajo y lograr asi crear un
ambiente diferente de interaccion entre empleados del mismo departamento asi como de
otras areas, especialmente aquellas que tienen relacion directa.

e Involucrar al personal directivo de la organizacién para que estos puedan conocer, convivir
de forma diferente con el empleado, conocerlo mejor, entender de mejor manera sus
necesidades, deseos, inquietudes, etc.

e Que la organizacion establezca una responsabilidad con los colaboradores para dar
seguimiento al programa de convivencia, de forma tal que los empleados en un corto plazo
se sientan con seguridad de poder expresar sus necesidades para con la organizacion.

Cronograma de actividades:
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Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA de CV

Seminario Taller: " Mejorando nuestras relaciones interpersonales "

Componente de estudio: Relaciones Interpersonales

Responsable:

Unidad de Planificacién y Desarrollo

Facilitador: Lic. Juan Francisco Martinez

Coordinador:

Jefe Unidad de Planificacién y Desarrollo

Duracion: 8 Horas

Colaboradores: Todo los colaboradores de Recursos Humanos

Horarios; 8am.al2m,ylpmabpm

Objetivos : Mejorar las relaciones humanas, para alcanzar los objetivos individuales y colectivos con eficiencia.
No |Actividades a Responsable | Fecha prevista | Fecha real Lugar Descripcion Costo
realizar
1 | Exposicion sobre el | Unidad de
tema Relaciones | Planificacion  y
Humanas Desarrollo
2 | Realizacién de Sala de Té 'y
dindmicas de grupo, Recursos Convivio 1 Recepciones Balche
con el objeto de que Humanos Marzo 2007 Bulevar  Universitario
las personas de las Colonia El Roble # $200.00
distintas  &reas vy 2032, tel. 22262936
rangos interacten.
3 | Reflexién sobre: Sala de Té vy
"Como es mi | Toda la fuerza | Convivio 2 Recepciones Balche
comportamiento hacia | productiva de la | Septiembre 2007 Bulevar  Universitario
mis compafieros de | empresa., bajo la Colonia El Roble # $200.00
labores, y como me | supervision de la 2032, tel. 22262936
gustaria se tratado por | Unidad de
ellos". Planificacion y
4. |Fiesta de despedida y | Desarrollo.
entrega de diploma de
participacion.
Costo Total $400.00

Cuadro 8
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8. PUESTOS DE TRABAJO

Las altas autoridades de cualquier empresa tienen que saber que cual es el sentir y pensar de los
colaboradores sobre sus puestos de trabajo, si les gusta lo que hacen, si les interesa innovar en el
mismo, si Se siente subestimados o sobrestimados, todo ello con el fin de evitar la desmotivacion, y

por lo tanto perder productividad del colaborador.

Debido a lo anterior, y para dar seguimiento a las recomendaciones del capitulo II, se decidi6 crear un
programa de incentivos al desempefio para mejorar de forma rapida y eficaz las labores de los

colaboradores de la empresa.

El objetivo que se persigue es mejorar el desempefio de los trabajadores mediante el siguiente

programa de incentivos, el cual tiene los siguientes aspectos:

¢En qué consiste?

¢A quién esta dirigido?

Objetivos y beneficios que se obtendran

¢Cuando se realizard?

Duracién del programa

¢ Quién impartira las capacitaciones y los seminarios taller?

Costo de las capacitaciones y seminarios

YV V.V V VYV V V V

Comentarios.

¢En qué consiste?

Este programa consistird en establecer capacitaciones constantes para los colaboradores de la
organizacion, de forma tal que entiendan, recuerden, y comprendan lo importante que es la gestion
del desempefio de las actividades que cada uno realiza en los distintos departamentos, para lograr
encaminar los objetivos de los mismos colaboradores y los de la organizacién.

El programa consiste en capacitar al los colaboradores y directivos para que estos tengan una
comunicacion permanente, si un colaborador no tiene claro las actividades que tiene que realizar, es
porgue no existe una comunicacion clara, existen barreras, por tal razon el objetivo primordial de éste
programa es eliminar dichas barreras a traves de seminarios talleres y capacitaciones constantes a

los puestos de trabajo.
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En las capacitaciones se debera hablar de una adecuada gestion del desempefio para que los
colaboradores puedan realizar en forma eficiente sus labores, se deberd hablar de una adecuada
planificacion del desempefio para que el empleado logre alcanzar las metas propuestas, se debera
hablar de una evaluacion del desempefio en forma justa dejando claro cuales son los premios e

incentivos adecuados.

¢A quién esta dirigido?

-Directivos de la empresa

-Jefes de los diferentes departamentos y unidades

-Empleados de los diferentes departamentos

Objetivos y beneficios que se obtendran

Los directivos, jefes y empleados deben adquirir pautas para establecer objetivos que sean

aplicables al puesto de trabajo.

e Los colaboradores deberan conocer las herramientas necesarias para poder realizar sus
labores correspondientes, o si no tener la iniciativa de solicitarlas a la direccion.

o Los jefes y directivos obtendran mejor criterio para la seleccién apropiada de las
metodologias a seguir para con su personal que tienen a cargo.

e Los jefes y directivos tendran mejores ideas para llevar a cabo un plan de accién para los

departamentos determinados.

e Se estableceran vinculos entre desempefio y las gestiones de carrera en la empresa.
¢Cuando se realizara?
La fecha exacta de la iniciacién de los seminarios talleres y capacitaciones se determinara con
exactitud por la Unidad de Planeacion y Desarrollo, con anticipacién mediante la circulacién de

memorando en la empresa.

Duracion del programa

Las capacitaciones seran de una jornada entera de trabajo.
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¢Quién impartira las capacitaciones y los seminarios taller?

Las capacitaciones y seminarios talleres seran impartidos por profesionales en los campos

estudiados.

Costo de las capacitaciones y seminarios

El costo de las capacitaciones se informara con anticipacion a los directivos de la organizacion y jefes

de las diferentes unidades.

Comentarios

Ninguna inversion suele ser irrecuperable si se trata de los clientes internos.

Cronograma de actividades:
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Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA de C.V.
Seminarios Talleres: " Contribuyendo a Alcanzar nuestros Objetivos Individuales y Colectivos, Desde

Nuestros Puestos de Trabajo, con Dinamismo y Entusiasmo "

Componente de estudio: Puestos de Trabajo

Responsable: Unidad de Planificacion y Desarrollo

Facilitador: Lic. Juan Francisco Martinez

Coordinador: Jefe Unidad de Planificacion y Desarrollo

Duracién: 8 Horas

Colaboradores: Todo los colaboradores de Recursos Humanos

Horarios; 8am.al2m,y1lpmabpm

Objetivos: Garantizar que los colaboradores estén motivados en sus respectivos puesto de trabajo, para que
laboren con eficiencia.
No | Actividades a realizar | Responsable Fecha prevista Fecha real Lugar Descripcion Costo
1 | Exposicion sobre el | Unidad de Sala de Té 'y
tema Desempefio en | Planificacion vy Abril 2007 Recepciones Balche
el puesto trabajo. Desarrollo Bulevar  Universitario $200.00
2 | Exposicién y Revision Recursos Mayo 2007 Colonia El Roble #
sobre los perfiles de Humanos 2032, tel. 22262936 $200.00
puesto.
3 | Reflexién sobre: "Me Junio 2007
siento subestimado o | Toda la fuerza Sala de Té 'y
sobrestimado en mi| productiva de la Recepciones Balche $200.00
puesto de trabajo". empresa., bajo la Bulevar  Universitario
4 | Conclusion sobre la | supervision de la| Agosto 2007 Colonia El Roble #
Reflexién: "Me siento | Unidad de 2032, tel. 22262936
subestimado o | Planificacion y
sobrestimado en mi | Desarrollo.
puesto de trabajo". $200.00
5 | Revisién y Recursos Septiembre 2007
actualizacion de los Humanos
perfles de puesto, Sala de Té vy
segln resultados Recepciones Balche
aportados por la Bulevar  Universitario
reflexion: "Me siento Colonia El Roble # $200.00
subestimado 0 2032, tel. 22262936
sobrestimado en mi
puesto de trabajo".
Costo Total $1000.00

Cuadro 9
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9. AMBIENTE FiSICO DE TRABAJO

En el capitulo Il, se analiz6 la informacién recopilada por los miembros de la empresa, los cuales
muestran que el Ambiente Fisico de Trabajo en los departamentos de Bodega y Ventas esta en
deterioro, debido a factores como lo son la iluminacion inadecuada y la falta de una distribucién fisica
de las &reas, asi mismo la empresa no cuenta con un area adecuada para que las personas tomen
sus alimentos, por lo tanto esto crea falta de interés para los mismos colaboradores, apatia por sus

actividades diarias y por ende esto finaliza con un bajo nivel de eficiencia en su trabajo.

Consecuentemente, y segun las recomendaciones, es necesario crear un area comin en donde los
colaboradores puedan tomar sus alimentos y descansar cuando sea su hora indicada, lo cual abonara
al mismo tiempo al mejoramiento de las relaciones interpersonales de los miembros de los distintos

departamentos de la organizacion.

El programa consiste en lo siguiente:

» ¢Enqué consiste?
» Objetivos y beneficios

> Comentarios

¢En qué consiste?

El programa consiste en seleccionar un espacio especifico en la organizacion para poder crear un
area comun para que los colaboradores puedan acudir a dicho espacio y relajarse en el momento de
Su receso, éste espacio deberd contener una ventilacion adecuada, deberd estar techado,

debidamente iluminado.

Objetivos y beneficios

e Se incrementaran las relaciones interpersonales entre los colaboradores, debido a que se
compartirdn momentos y conversaciones diferentes en sus recesos y no solamente
conversaran de sus actividades laborales.

e Los colaboradores aumentaran su entusiasmo por sus actividades laborales debido a que

regresaran a sus puestos de trabajo mas relajados.
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e Los colaboradores fortaleceran sus lazos de comunicacion al momento de compartir con los

colaboradores de otras areas de trabajo 0 departamentos.

Comentarios:

En el area de bodega y en le departamento de ventas se sugiere que se cambie el sistema de
iluminacion y el sistema de ventilacion debido que los empleados de dichas areas manifiestan no estar
conformes con ello, provocandoles cansancio en sus 0jos y problemas de salud a causa de las areas
poco ventiladas y con altas temperaturas.

Cronograma de actividades:
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Oxigeno y Gases de El Salvador, OXGASA de CV

Componente de estudio: Ambiente Fisico de Trabajo

Responsable: Unidad de Planificacion y Desarrollo

Facilitador: Lic. Juan Francisco Martinez

Coordinador; Jefe Unidad de Planificacion y Desarrollo

Duracion:

Colaboradores:Jefes de Gerencias

Horarios:

Objetivos : Lograr que el Ambiente Fisico de Trabajo, sea fuente de motivacidn laboral para los colaboradores.
No |Actividades a Responsable | Fecha prevista | Fecha real Lugar Descripcion Costo
realizar
1 |Creacion del érea |Unidad de
donde los | Planificacion y| Mayo 2007
colaboradores Desarrollo OXGASA DE CV $250.00
podran tomar sus
alimentos y
descansar.
2 | Adecuacion de las | Unidad de
instalaciones de | Planificacion y Junio 2007
bodega segun las | Desarrollo
necesidades de los OXGASA DE CV $300.00
colaboradores.
3 | Adecuacion de las | Unidad de
instalaciones de | Planificacion 'y | Septiembre 2007
ventas segln las | Desarrollo OXGASA DE CV $350.00
necesidades de los
colaboradores.
Costo Total $900.00

Cuadro 10
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# Evento Inversion
1 | Creacion de la Unidad de Planificacion y Desarrollo
2 | Contratacion de un Jefe y dos Colaboradores para la Unidad de Planificacion y Desarrollo Salario Anual
,con un sueldo mensual de: Jefe $ 800.00
Colaborador 1 $ 400.00 $19,200.00
Colaborador2 $ 400.00
Total mensual ~ $ 1600.00
3 | Capacitaciones de Colaboradores Unidad de Planificacion y Desarrollo $500.00
4 | Seminario taller "Conciliando Percepciones, para la consecucion de nuestras Objetivos $400.00
Empresariales”
5 | Seminario taller "Desarrollo Organizacional, Base de la Mejora Continua" $200.00
6 | Seminario taller " La Motivacion en el trabajo, factor determinante en la consecucion de los $200.00
objetivos individuales y colectivos "
7 | Seminario taller " Eliminando Barreras Para Una Comunicacion Efectiva " $200.00
8 | Seminario taller " Buscando El Perfil del Lider adecuado, para que conduzcan a nuestros $200.00
Colaboradores a alcanzar nuestros Objetivos Empresariales "
9 | Seminario taller " Mejorando nuestras relaciones interpersonales " $400.00
10 | Seminario taller " Contribuyendo a Alcanzar nuestros Objetivos Individuales y Colectivos, $1000.00
Desde Nuestros Puestos de Trabajo, con Dinamismo y Entusiasmo "
11 | Adecuacion del Ambiente Fisico de Trabajo $900.00
Total Inversion $23,200.00

Cuadro 11
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E. PLAN DE IMPLEMENTACION DEL MODELO
Con la finalidad de hacer realidad el modelo de Clima Organizacional, ha sido disefiado un plan de
implementacion del modelo, que contiene las diferentes actividades que se realizaran, asi como los
recursos que se necesitaran, y los lineamientos de control para que el modelo sea efectivo.
1. OBJETIVOS
e Mencionar y describir las actividades que se pretenden llevar a cabo en el modelo.
o Determinar los recursos necesarios para poner en marcha el modelo.
e Establecer los lineamientos de control que vengan a solidificar el modelo cuando
este, ya esté en funcionamiento.
2. ACTIVIDADES A REALIZAR

a. Presentacion

El documento donde se encuentra el modelo, sera presentado a las autoridades de la empresa, para

que estos la analicen y la den a conocer a todas las gerencias.

b. Aprobacion

Una vez analizado el documento, comenzard el proceso de aprobacion el cual deberd ser aceptado

por una mayoria calificada, en otras palabras dos tercios de las personas que votaran.

c. Divulgacion, reproduccion y distribucion

Cuando el modelo haya sido aprobado, se procedera a la divulgacion a todos los colaboradores de la

empresa, Y a distribuir formularios para la evaluacién del Clima Organizacional.

d. Puesta en marcha y evaluacién de resultados

Cuando se hayan hecho efectivas las actividades anteriores, el siguiente paso serad hacer realidad el

modelo, corrigiendo las deficiencias del mismo y realizando la retroalimentacion respectiva.
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3. RECURSOS PRESUPUESTADOS

a. Recurso Humano

Como ya es conocido en la propuesta, el personal de la Unidad de Planificacion y Desarrollo, seran
los encargados de realizar las evaluaciones, por lo tanto se deberd dar una capacitacion a estos
colaboradores, por intermedio de expertos en estos procesos, esta capacitacion tendra el siguiente
costo:

Honorarios de la persona que impartira la capacitacion: $ 500.00

Lugar Club Sherpas, ubicado en Colonia Flor Blanca Calle Josemaria Escriva de Balaguer,
teléfonos, 22607721, y 22606820

b. Recursos Materiales

Para llevar a cabo el modelo se necesitan recursos como lo son: Equipo de computo para procesar la

informacion, fotocopiadora, papeleria, cabe mencionar que estos recursos ya los posee la empresa.

c. Recursos Financieros
La Unidad de Planificacion y Desarrollo, serd la encargada de la elaboracion, ejecucion y control del
presupuesto, previa aprobacion de la direccion de la empresa, ademas, cabe mencionar que los

fondos seran financiados por intermedio de un préstamo bancario a pagar a un afio.

4. LINEAMIENTOS DE CONTROL

La Unidad de Planificacion y Desarrollo, sera la responsable de elaborar los lineamientos de control,

que servirdn para llevar a cabo el modelo de Clima Organizacional.
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5. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA PONER EN MARCHA EL MODELO
DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA OXIiGENO Y GASES DE EL
SALVADOR, OXGASA DECV

Mes 1 Mes 2 Mes 3
Semanas Semanas Semanas

Actividad

2 |3 2|3 2|3

Presentacion del modelo de Clima Organizacional a la
Direccion de OXGASA DECV
Aprobacion del modelo de Clima Organizacional

Aprobacioén del presupuesto.

Divulgacion del modelo de Clima Organizacional, a todos los
colaboradores.

Asignacion de las personas que evaluaran el Clima
Organizacional

Capacitacion de las personas que evaluaran el Clima
Organizacional

Recopilacién de la informacién a los colaboradores

Tabulacién y analisis de resultados

Presentacion de los resultados

Puesta en marcha del modelo de Clima Organizacional

Evaluacion y Seguimiento
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F. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Unidad de Planificacion y Desarrollo sera la responsable por la Evaluacion y el Seguimiento, de la
puesta en marcha del modelo de Clima Organizacional, asi como los posibles ajustes que surjan ante
los cambios internos y externos que afectan a la organizacion en general y a sus colaboradores en

particular.

1. EVALUACION

La evaluacion tendra como objetivo primordial establecer el nivel de absorcién que los colaboradores
han tenido, para la mejora en su desempefio laboral, luego de la asistencia a los diferentes seminarios
talleres.
Dichas evaluaciones seran efectuadas un mes después de haberse realizado el seminario taller, y
trataran sobre el tema analizado en cada evento.

2. SEGUIMIENTO

El siguiente paso a efectuar, luego de realizadas las evaluaciones, sera la de verificar si el desempefio
en el trabajo ha mejorado o sigue igual, con el objeto de cambiar el rumbo de los seminarios si los

resultados no son satisfactorios, o por lo contrario solidificar los ya establecidos.
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ANEXO 1

Prueba piloto

1. Conoce y entiende la vision que se ha planteado la empresa y se proyecta para conseguirla.
De acuerdo En Desacuerdo

2. La mision institucional, no solo la conoce y entiende si no que esta identificado con ella.
De acuerdo En Desacuerdo

3. Conoce y entiende los objetivos institucionales y siente un compromiso por alcanzarlos.
De acuerdo En Desacuerdo

4. Conoce y siente identificacién con los principios que promueve la empresa.
De acuerdo En Desacuerdo

5. Conoce la declaratoria de valores que tiene la empresa, y se adecuan a sus valores individuales.
De acuerdo En Desacuerdo

6. No tiene problema en entender y adaptarse a un nuevo jefe.
De acuerdo En Desacuerdo

7. Se siente comprometido con la empresa para alcanzar sus metas individuales y colectivas.
De acuerdo En Desacuerdo

8. Esté satisfecho con su trabajo y realiza sus labores no solo por que se le pague.
De acuerdo En Desacuerdo

9. La comunicacion que se practica en la empresa es abierta y flexible.
De acuerdo En Desacuerdo

10. Su jefe lo trata con confianza y respeto en todas las actividades de su trabajo.
De acuerdo En Desacuerdo

11. Fomenta el respeto y la lealtad, en las relaciones humanas y laborales.
De acuerdo En Desacuerdo

12. El ambiente fisico de trabajo estimula su eficiencia y productividad.
De acuerdo En Desacuerdo
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Componente Estructura

Aqui se evalda la razén de ser de la empresa, declarada en la misién y vision, asi como los objetivos, politicas y estrategias que sirven de guias normativas de la

direccion.
Respuestas
Enunciado Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo, Ni en En Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo

1. Conoce y entiende la vision que se ha planteado la

empresa y se proyecta para conseguirla.
2. La misién institucional, no solo la conoce y

entiende si no que estd identificado con ella.
3. Conoce y entiende los objetivos institucionales y

siente un_compromiso por alcanzarlos.
4. Conoce las politicas de la empresa, las cuales

guian sus acciones dentro de ella.
5. Los niveles jerarquicos de la empresa se los han

explicados con claridad.
6. Conoce y se esfuerza por cumplir con las

estrategias de crecimiento empresarial que tenga

la organizacion.

Componente Cultura
En esta dimension se miden el conjunto de valores, mitos, y creencias que el colaborador tiene de si mismo y de la organizacion.
Respuestas
Enunciado Tota