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ABSTRACT

One of the most important aspects as far as theitileh of a social organism as organizacion is
the *“organizational Climate”. Goncalves (1997) defi organizational climate like “a
phenomenon that mediates between the factors afrganizacional system and the motivational
tendencies that are translated in a behavior #tsicbnsequences on the organization such as the
productivity, satisfaction, rotation, etc.”

the organizational culture is bound to the complegoncept, within the frame that can only be
arrived at the truth by means of the controverspriplex Thought” with the purpose of
obtaining the best results in the long chain otigal

Nevertheless, these perceptions depend on goodureeazent of the activities, interactions and
another series of experiences that each membemwltasthe company. For that reason the
Organizational Climate reflects the interaction wesn personal and the organizacion
characteristics.

Nowadays, the organizational climate concept isrg important subject in the companies for its
same reason of being in the organization conteedegnize the importance of the phenomena
that happen in the interactions subject-organinadiod subject-subject.

Almacafé S.A. Huila has been made carried out stubly means of a System of development
management and performance of the personnel fomipeovement and commitment with the

company, obtaining that the organization counts drealthy organizational climate provides to
the company of a useful tool with which it will @it competitiveness within the market in

which it develops.

Let us remember that the system of measuremengrédrmance is a continuous process in the
time that helps to determine the organizacionahate and simultaneously it allows us to identify
the best practices to successful carry out theiaies and own responsibilities of our positions.
Additionally, it helps us to design programs of lgiaation that contribute to the personal and
professional growth, from the results obtainechim ¢valuation.
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1. INTRODUCCION

1.1IDENTIFICACION E HISTORIA DE LA EMPRESA ALMACAFE S. A

Empresa de la Federacion Nacional de Cafeterosiarela8 de mayo de 1965, con la expresa
finalidad de estar a disposicion de los productaesafé, con el fin contribuir al logro de los
grandes propositos de la Federacion, como los mejorar la calidad de vida del caficultor
mediante la transferencia del mayor precio porredyxrto y generar mayor valor agregado a los
consumidores del grano. Estos objetivos los curjpteacafé S.A. mediante la atencion

del acopio, la conservacion de los excedentes sledportaciones del grano y el manejo de la
logistica interna de la comercializacion del café.

Para el desarrollo de su objetivo social como Akna&General de Depodsito, Almacafé se
Constituye en una empresa de servicios de natarédgistica con caracteristicas estratégicas y
de gestidon propias que ejerce funciones delegautala f-ederacion. Tales funciones se agrupan
en cinco grandes categorias:

1. Apoyo a la garantia de compra de café.

2. Apoyo logistico a la comercializacion externaterna de la Federacion.

3. Trilla, tostion, molienda y empaque de cafée.

4. Control de calidad a las exportaciones de café.

5. Apoyo logistico a la estrategia de valor agregdel la Federacion mediante la produccion y
suministro de café tostado, molido y empacado éidaslas Juan Valdez y para otros proyectos
en curso.

Almacafé S.A espera constituirse en una opcionct@iea como prestadora de servicios
Logisticos para la industria y el comercio naciesa través de una politica de diversificacion de
sus servicios. Actualmente, en adicion a los s@wique presta a la Federacion Nacional de
Cafeteros, Almacafé ofrece servicios de Agenciatniékduanero para exportadores de café y
Almacenamiento y Administracion de Mercancias difées al café.

Para el desarrollo y atencién de la logistica parBederacién, Almacafé S.A. cuenta con una
estructura organizacional que consta de una offmim&ipal con sede en Bogota, ocho sucursales
y Cinco agencias.

Igualmente, Almacafé S.A. administra diez plantatustriales, nueve especializadas en la trilla
de café de exportacion y una torrefactora paraddyzcion y empaque del café requerido por las
Tiendas Juan Valdez y Pod Col Coffee —PCC.

Misién

Prestar con excelencia servicios especializadoso agperador logistico y almacén general de
deposito, que contribuyan al logro de los grandespgsitos de la Federacidon Nacional de
Cafeteros de Colombia, relacionados con la garam¢iacompra, la comercializacion y la
preservacion de la calidad del café colombiano.



Vision
Liderar la logistica de comercializacion del café ge otros productos y servicios, asegurando la
sostenibilidad organizacional y ambiental

Areas Claves

La estrategia de Almacafé se desarrolla en el mdecgcinco areas clave en las que es muy
importante tener éxito y en donde todos los esfigese enfocan en el logro de los objetivos
estratégicos definidos para cada una:

1. Logistica de la comercializacion de café

Objetivo: generar mayor valor agregado al café rabiano a través de la innovacion y del
manejo efectivo de la logistica de su comercialimac

2. Calidad del Café Colombiano

Objetivo: controlar y preservar la calidad del cadéombiano y certificar su origen.

3. Efectividad y Competitividad Organizacional

Objetivo: asegurar el cumplimiento de la misionravés del desarrollo organizacional y el
crecimiento del capital humano.

4. Sostenibilidad Financieral

Objetivo: asegurar la solidez financiera de acuemio las expectativas y requerimientos de la
FNC.

5. Logistica de Otros Productos y Servicios

Objetivo: Generacion de nuevos ingresos a travésndeemento del portafolio de clientes y
servicios logisticos

1.2 ANTECEDENTES

Uno de los aspectos mas importantes en cuantodafilsicion de un organismo social como
organizacion es el “Clima organizacional”. Goncaly#997J define clima organizacional como

"un fendbmeno que media entre los factores del mest®rganizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamigni® tiene consecuencias sobre la
organizacion tales como la productividad, satigataotacion, etc.”

La cultura organizacional esta ligada al concegt@amplejidad, dentro del marco que sélo se
puede llegar a la verdad por medio de la contrevéBensamiento Complejo” con el fin de
obtener los mejores resultados en la larga caderaldr.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buehdante las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tengala empresa. De ahi que el Clima
Organizacional refleje la interaccidn entre candstieas personales y organizacionales.

Hoy en dia, el concepto de clima organizacionalreeema muy importante en las empresas por
su misma razon de ser en los contextos organizae®mreconocen la importancia de los
fendmenos que suceden en las interacciones supgdnivacion y sujeto-sujeto.

! Goncalves, A. (1997) Clima organizacional.
Recuperado noviembre 16, 2002 de http://www.phpartners.com/articulos/download.asp



En Almacafé S.A sucursal Huila se ha realizado déssullevados a cabo por medio de un
Sistema de gestion de desarrollo y desempefio dsbmm en pro del mejoramiento y
compromiso con la empresa, el lograr que la orgaidn cuente con un clima organizacional
sano provee a la empresa de una util herramiemdaccual lograra competitividad dentro del
mercado en el que se desenvuelve.

Recordemos que el sistema de medicion de desenasetio proceso continuo en el tiempo que
ayuda a determinar el clima organizacional y aefamnos permite identificar las mejores practicas
para desempefar exitosamente las actividades pneasiplidades propias de nuestros cargos.
Adicionalmente, nos ayuda a disefiar programas plactacion que contribuyan al crecimiento
personal y profesional, a partir de los resultaatiienidos en la evaluacion.

COMPONENTES DEL MODELO

CUMPLIMIENTO | o
INDICADORES .| Evaluacionde

Evaluacion de !
Equipo | ESTRATEGICOS | Eaquipo

EVALUACKON
INTEGRAL DEL
DESEMPEND

— e EVALUACION DE _ —_—
Evsluscion | COMPETENCIAS EVALUACION DEL | Evaluscien

individual | HleLC oMo o0 JEFEINMEDIATO B N

Colaborador-Jdefe)

Evaluacion
Individwal

BENEFICIOS
PARA NOSOTROS...

» Evaluacién de Desempefio obtenida a partir de ezfagtobjetivos, transparentes,
equitativos y coherentes con los intereses dedar@racion.

« Comparar los resultados de la medicion de desempeticelacion al afio anterior,
con el fin de identificar y definir planes de deslo ajustados a las necesidades
reales del colaborador.

- Acompafiamiento por parte de Almacafé en los procesapndizaje, incentivan
los nuevos comportamientos que necesitamos ddsarrol

« Conocimiento de nuevas herramientas y conceptos@gipermitan tener un



PARA NOSOTROS...

desempenfio exitoso en el mundo laboral.

PARA ALMACAFE...

- Resultado de la percepcién de los clientes enreptimiento de los
niveles de servicio que prestamos.

- Definicion de planes de formacién y desarrolloakedolaboradores
acordes con los intereses particulares y los &enljpresa.

« Obtener medidas relacionadas con la estrategiggsi@aon de la
Organizacion.

COMPONENTES

Satisfaccion del Cliente

Permite identificar los niveles de satisfaccibruynplimiento en el servicio que prestamos. Para
la segunda medicién se les aplicara la encuesta siduientes clientes:

« Federacion Nacional de Cafeteros

+ Procafecol

« Exportadores particulares de café

« Clientes no relacionados con café

+ Empresas Exportadoras de Café Excelso

« Programa |I.G.P./ D.O.P. Café de Colombia

Para evaluar los niveles de servicio prestadosogaiguientes procesos en la Oficina Principal,
se les aplicard la encuesta a los Gerentes y/a®aolores en las Sucursales y Agencias y a los
Directores y Coordinadores en la Oficina Principal.

« Auditoria Interna

+ Servicios Administrativos

« Compras y Contratacion

+ Contabilidad

+ Gestion Humana

« Gestion Organizacional

« Juridica

« Tecnologia de Informacion



« Coordinacion Financiera

Indicadores Estratégicos

Permiten medir la gestion de los colaboradoresideéafé para alcanzar las metas establecidas
en cada uno de los procesos en los que participan.

INDICADORES PROCESO QUE APLICA

« Cumplimiento del plan de mejoramiento
+ Ejecucidn presupuestal por dependencia (Gesticciy Oficina Principal
a nivel Nacional.

+ Reclamos por calidad (Con pagos y sin VMI) (Proraedi
Nacional).

+ Rechazos de Café Excelso FNC en Puerto Maritimo
(promedio Nacional).

« Cumplimiento del plan de mejoramiento por depen@denc

« Ejecucién presupuestal Oficina Calidad (Gestiore&im).

Oficina de Calidad

«  Cumplimiento programacion produccion vs. pedidos
planta Torrefactora.

+ Cumplimiento del plan de mejoramiento Torrefactora.

« Ejecucién presupuestal Torrefactora (Gestion Dadect

Torrefactora

+ Nivel de Servicio CEDI
« Cumplimiento del plan de mejoramiento CEDI. CEDI
« Ejecucion presupuestal CEDI (Gestidn Directa).

+ Eficiencia en trilla (Promedio Nacional).

« Cumplimiento del plan de mejoramiento por (Promedio
Nacional).

« Ejecucién presupuestal (Promedio Nacional).

« Crecimiento ingresos por otros negocios (Promedio
Nacional).

+ Rechazos de Café Excelso FNC en Puerto Maritimo
(Promedio Nacional).

+ Reclamos por calidad (Con pagos y sin VMI). (Proimed
Nacional).

Direccion Logistica



INDICADORES PROCESO QUE APLICA

« Eficiencia en trilla Sucursal/ Agencia.
« Cumplimiento del plan de mejoramiento por Sucursal/

Agencia

« Ejecucién presupuestal Sucursal/ Agencia (Gestidn
Directa)

- Crecimiento ingresos por otros negocios Sucursal/  Sucursales / Agencias
Agencia

+ Rechazos de Café Excelso FNC en Puerto Maritimo
Sucursal/ Agencia

+ Reclamos por calidad Sucursal/ Agencia (Con pagis y
VMI)

+ Quejas y Reclamos de Clientes Respecto al Numero de
Solicitudes
« Apelaciones de Clientes Respecto al Numero de
Solicitudes Oficina de Certificacion
« Apelaciones total con respecto al niumero de soties
+ Reclamos de consumidores por cafés certificados con
respecto al numero total de cafés certificados

Jefe Inmediato

Permiten evaluar integralmente el desempefio dedalsoradores, basado en las siguientes
dimensiones:

« Identidad corporativa: Valores Corporativos: Adagitdad al cambio, compromiso con
la Organizacion y responsabilidad.

» Desempefio general del colaborador

» Potencial de desarrollo del colaborador

Competencias

Las competencias son el conjunto de comportamighédslidades y actitudes que debe tener
una persona para desempefiarse exitosamente erganarauna organizacion y en un contexto
determinado, que se encuentran definidos y desgantaliante comportamientos observables.
Estas caracteristicas estan asociadas a conduetas @bservan con mayor frecuencia, en
diversidad de situaciones y con mejores resultados.

Almacafé definio los siguientes tipos de compe@ngue se complementan y que agrupadas
permiten establecer el conjunto de comportamiesi@sgables en un colaborador:



ORGANIZACIONALES PROCESO CARGO

Describen las habilidades, Definen las habilidades, Definen los requisitos necesarios
comportamientos y actitudes quemportamientos y actitudes en términos de habilidades,

debe tener una persona, necesarios para el 6ptimo comportamientos y actitudes
cualquiera que sea su cargo, cumplimiento de las necesarios para cumplir con las
proceso o nivel, para contribuir responsabilidades asociadas alresponsabilidades asociadas a un
éxito del negocio. proceso en el cual se desempeitargo determinado.

Igualmente, definio tres evaluaciones de competsnci

AUTOEVALUACION: Evaluacion de las competencias OrganizacionateBrdceso y de
Cargo propias de cada uno de nuestros cargosallaebe ser realizada por cada uno de
nosotros, con base en nuestro criterio y perceptagdiendo en cuenta los comportamientos
definidos para cada una de las competencias.

EVALUACION DE COMPETENCIAS DEL JEFE INMEDIATO AL CO LABORADOR:
Evaluacién de las competencias OrganizacionaleBrateeso y de Cargo, la cual debe ser
realizada por el jefe inmediato a cada uno dedtasboradores que conforman su equipo de
trabajo; teniendo en cuenta los comportamientasidet para cada una de las competencias.

EVALUACION DE COMPETENCIAS DEL COLABORADOR AL JEFE INMEDIATO:
Evaluacion de las competencias OrganizacionaleBralgeso y de Cargo, la cual debe ser
realizada por el colaborador a su jefe inmedi&ogendo en cuenta los comportamientos
definidos para cada una de las competencias.

Evaluacion Integral de Desempefio
El resultado de las cuatro dimensiones anteri@atgfaccion del Cliente — Cumplimiento de

Indicadores Estratégicos — Evaluacion del jefe bhate y la Evaluacion de Competencias) nos
permite obtener la Evaluacion Integral de Desempefio

Finalmente, se espera que los resultados de esstigacion sean de utilidad informativa para
proveer tanto a las empresas como a los colab@sdi® las mismas, de datos y herramientas
gue promuevan el ambiente agradable de trabajbcered¢oda persona desea desempefiarse.

1.3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA



El estudio del clima organizacional (CO) ha sidmrdbdo en Colombia por autores como
Sudarsky (1979), Méndez (1982) y Toro (1992a, 1992B92c), quienes han atraido la atencién
de distintos profesionales en contextos académyitatsorales hacia esta tematica.

En el contexto de los Almacenes generales de depassicafé “Almacafé” es nulo el nimero de
investigaciones relacionadas con el Clima Orgaiopat, s6lo se han realizado encuestas
relacionadas con la satisfaccién del cliente ewtémterno con vista a mejorar la calidad del
servicio y un poco relacionadas con la Cultura @mgional, por lo anterior se establece el
problema de investigacion al plantearse la necéstlia conocer el clima organizacional del
personal de ALMACAFE S.A en la seccional Huila, qofluye en el nivel de rendimiento y
bienestar laboral del mismo.

Con todo, hay que afirmar que el tema del climaoizacional ha tomado mucha fuerza durante
los ultimos afios, evidenciandose esto en el infgpésu medicidn e intervencién constante, en
empresas de contexto nacional e internacionalmpmitancia que se le ha dado a este fendmeno
se debe a la estrecha relacion con diferentes swedmles como la productividad, eficiencia,
eficacia y calidad, criterios que posibilitan untig@ desarrollo organizacional (Toro, 1996;
Bernal y Soto, 2001; Abril y Fajardo, 2000).

1.4. JUSTIFICACION

Uno de los aspectos mas importantes en cuantodafilsicion de un organismo social como
organizacion es el “clima organizacional’. Goncaly#997) define clima organizacional como
"un fendbmeno que media entre los factores del mest®rganizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamieni® tiene consecuencias sobre la
organizacioén tales como la productividad, satisataotacion, etc."

Sin embargo, estas percepciones dependen de buehdande las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tengala empresa. De ahi que el Clima
Organizacional refleje la interaccion entre candstieas personales y organizacionales.

El clima organizacional forma parte de la cultue chda empresa, es decir, es parte de la
personalidad propia de la organizacion, no encaetras dos climas organizacionales iguales, el
comportamiento institucional es tan variable comtemperamento de cada persona que trabaja
dentro de su ambiente.

Hoy por hoy, el concepto de clima organizacionalresema que despierta el interés de multiples
profesionales y disciplinas; a partir de su misam®On de ser en los contextos organizacionales
reconocen la importancia del estudio del fendmemoel que priman las interacciones sujeto-
organizacion y sujeto-sujeto.

En el contexto de los Almacenes generales de depédéinacafé se han realizado algunos
estudios y valoraciones a nivel nacional que idieati y redirigen la mision y la visién de la
compafia, pero como tal el concepto de culturanizgaional no se ha definido.

por lo anterior se establece el problema de inyasithbn al plantearse la necesidad de

conocer el clima organizacional del personal de AQFE S.A Seccional Huila, que influye en
el nivel de rendimiento y bienestar laboral delmos

El lograr que la organizacion cuente con un climganizacional sano provee a la empresa de
una util herramienta, con la cual lograra compeatitid dentro del mercado en el que se
desenvuelve.

Finalmente, se espera que los resultados de esfstigacion sean de utilidad informativa para
proveer tanto a las empresas como a los colab@aderlas mismas, de datos y herramientas
gue promuevan el ambiente agradable de trabajo.



1.5. PROBLEMA DE INVESTIGACION

¢ Cémo es el clima organizacional en ALMACAFE S.&csenal Huila, y como influye la
interaccion de sus factores en el desempefio deafizgadores para el bienestar de la empresa?

2. OBJETIVOS



2.1

2.2

3

Objetivo General

Determinacién del clima organizacional por medidalgestion del plan de desarrollo y
desempefio en Almacafé S.A sucursal Huila

Objetivos Especificos
Identificar el clima organizacional en Almacafé S.A

Evaluar el clima organizacional por medio del pld® desarrollo y desempefio en
Almacafé S.A.

Dimensionar el alcance del estudio del clima ogsional en busca del mejoramiento
del Plan de desarrollo 2009-2013 vigente a la fecha

Brindar herramientas de mejora para el fortalegitoiede los parametros que afectan
negativamente el clima organizacional en Almaca#é S

MARCO CONCEPTUAL



3.1 Conceptos de Clima Organizacional

Algunos autores como Ouchi (1981), lo identificamo un componente o elemento mas
de la cultura debido a que plantea que la tradigiéhclima constituyen la cultura
Organizacional de una compafiia.

De acuerdo con Brunet (2004) el concepto de clingarozacional fue introducido por primera
vez en la psicologia industrial, por Germman, esiel de 1960. Denison (1991) menciona que la
expresion de clima organizacional también se ericaiem las investigaciones realizadas por,
Halpin y Croft (1962), Litwin y Stringer (1968), dgiuri y Litwin (1968), Likert (1961,1967),
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970).

Al respecto se menciona que no es un conceptontecigino ha sido motivo de multiples
investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniemdlugar para la discusion y la busqueda de
nuevos conocimientos.

No se pretende agotar todas las definiciones qisteaexdel clima organizacional, sino, solo se
recuperan aquellas que ofrezcan un acercamieotgetb de estudio

Tagiuri y Litwin ( citado por Denison, 1991:23) egpan que “El clima organizacional es una
cualidad relativamente permanente del ambienterniatede una organizacion que: (a)
experimentan sus miembros, (b) influye en su cotaptento y (c) se puede describir en funcion
de los valores de un conjunto particular de caratieas (0 actitudes) de la organizacion”.

Martin y colbs.,(1999:10) menciona que:

“El término Clima, es un concepto metafdrico dedivale la metodologia, adquirio relevancia en
el &mbito social cuando las empresas empezarom en@artancia a los aspectos relacionados
con un ambiente de trabajo positivo y satisfactpama conseguir, en ultima instancia, una mayor
productividad en términos no solo cuantitativospsiobre todo la calidad de los aspectos”

Al respecto Gairin (1996) argumenta que las ref@sogue existen entre los miembros de una
organizacion y el conocimiento mutuo que poseerggneun papel importante en la
configuracion de la percepcion del clima que seegeren el colectivo. Los climas no deben
considerarse como estilos cognitivos o mapas l&gico

De acuerdo con Chiavenato y colbs. (2001:119-120lima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente percibido o experimentadolgs miembros de la organizacion en su
comportamiento”. Este concepto aporta un elemen® @yuda a comprender que el clima
organizacional en esencia nos remite a la percemEdos que integran una organizacion, por lo
que da lugar a tomar en cuenta distintas fuenteqhfdemacion de los integrantes de una
institucion.

Goncalves (2000) menciona que el clima organizatidantro de las instituciones se refleja en
las estructuras organizacionales, tamafio de lan@aEon, modos de comunicacion y estilo de
liderazgo. Estos dos ultimos de acuerdo con Bru2004) se ubican en los procesos
organizacionales, que seria la parte que interasstigar en el presente trabajo, no obstante se
reconoce que las estructuras organizacionalesntiengpeso especifico en la percepcion de las



personas, es por ello que estos procesos le danéeiter de un fendmeno complejo a estudiar, ya
que hay multiples variables por investigar.

Ahora bien, quien intente intervenir en una orgacian para mejorar el clima de la misma, debe
partir de que es un constructo o concepto quezamios para referirnos de diferentes
dimensiones de la organizacion. Es sobre esas diom&s sobre las que deberemos dirigir
nuestra intervenciéon para mejorar el clima (Gajréolbs.,1996).

Denison (1991) argumenta, que el clima organizatjae puede entender como una percepcion
comun o una reaccion comun de individuos ante itnacsdn. Por otra parte hay definiciones

que refieren al clima organizacional como un cotguthe condiciones que existen y tienen un

impacto sobre el comportamiento del individuo. lrangra definicion se ubica en un estado

psicolégico individual como la satisfaccion y laaotque dice que el clima es un conjunto

objetivo de circunstancias como la estructura degaional.

3.1.1 Tipos de Clima

Likert (1965) propone los siguientes tipos de cligo@ surgen de la interaccion de las variables
causales, intermediarias y finales.

Sistema |. Autoritarismo Explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene cordeaa sus empleados. La mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cienkarganizacion y se distribuyen segun una
funcién puramente descendente. Los empleados tigmerirabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmenteeammpensas y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicolégicessgguridad. Las pocas interacciones que
existen entre los superiores y los subordinadosssablecen con base en el miedo y en la
desconfianza. Aunque los procesos de control dsigrtemente centralizados en la cuspide,
generalmente se desarrolla una organizacion inlagoese opone a los fines de la organizacion
formal. Este tipo de clima presenta un ambientaebésty aleatorio en el que la comunicaciéon de
la direccién con sus empleados no existe mas querera de directrices y de instrucciones

especificas.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista

En este la direccion tiene una confianza condeseeteden sus empleados, como la de un amo
con sus siervos. La mayor parte de las decisianésnsan en la cima, pero algunas se toman en
los escalones inferiores. Las recompensas y alguet@s 10os castigos son los métodos utilizados
por excelencia para motivar a los trabajadores. ihteyacciones entre los superiores y los
subordinados se establecen con condescendenganeide los superiores y con preocupacion
por parte de los subordinados. Aunque los procgsa®ntrol permanecen siempre centralizados
en la cima, algunas veces se delegan a los nivrgkrsnedios e inferiores. Puede desarrollarse
una organizacion informal pero ésta no siemprecieaa a los fines formales de la organizacion.
Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucbo kas necesidades sociales de sus empleados
que tienen, sin embargo, la impresion de trabagatrd de un ambiente estable estructurada.



Sistema Il Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un climaipi@dtivo tiene confianza en sus empleados.
La politica y las decisiones se toman generalmemt@ cima pero se permite a los subordinados
gue tomen decisiones mas especificas en los nivelesores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos odasigneualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores; se trata también dsfae¢r sus necesidades de prestigio y de estima.
Hay una cantidad moderada de interaccion de tipergur-subordinado y muchas veces un

alto grado de confianza. Los aspectos importantépmrbceso de control se delegan de arriba
hacia abajo con un sentimiento de responsabiligalbs niveles superiores e inferiores. Puede
desarrollarse una organizacion informal, pero @stade negarse o resistir a los fines de la
organizacion. Este tipo de clima presenta un andbidastante dinamico en la cual la
administracion se da bajo la forma de objetivosgbcainzar.

Sistema V. Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleddsss procesos de toma de decisiones estan
dimensionados en toda la organizacion y muy biéegnados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace solamente de manera astendmo también de forma lateral. Los
empleados estan motivados por la particion y ldicapion, por el establecimiento de objetivos
de rendimiento, por el mejoramiento de los métodestrabajo y por la evaluacién del
rendimiento en funcion de los objetivos. Existe telacion de amistad y de confianza entre los
superiores y los subordinados. Hay muchas respibdsales acordadas en los niveles de control
con una implicacion muy fuerte de los niveles imies. Las organizaciones formales e
informales son frecuentemente las mismas. En rasuou®s los empleados y todo el personal
de la direccion forman un equipo de trabajo pacardgar los fines y los objetivos de la
organizacién que se establecen bajo la forma deatadn estratégica.

3.2 Realizacion y Estudio del Clima Organizacional

Para Gibson y colbs., (1987) medir el clima orgacianal es un intento por captar la esencia,
ambiente, orden y patron de una organizacion orsdad. Esto implica que los integrantes de
una organizacion den sus opiniones con respectus aliversos atributos y elementos de la
organizacion.

Medir la percepcion del clima significa determire@rgrado en que un determinado atributo
organizacional es percibido y no el grado en qeeatsbuto percibido satisface o agrada. Son
continuos diferentes que hay que mantener en lédaee lo posible separados.

Dentro de las medidas de clima organizacional deerdo con Brunet (2004), se puede
identificar tres posturas: medida multiple de lo#batos organizacionales, medida perceptiva de
los atributos individuales y medida perceptivaatedtributos organizacionales.

En relacion a las medida multiples de atributospizacionales, esta considera el clima como un
conjunto de caracteristicas que describe a unaniazegadn y la distingue de otra, son

relativamente estables en el tiempo e influyenl@mportamiento de los trabajadores dentro de
una organizacion. Las variables utilizadas en estaepcion de clima son numerosas por lo que



se llevaria mucho tiempo para analizarlas todasmad solo estudia los comportamientos
objetivos tales como el ausentismo y la productigtiddejando de investigar el comportamiento
vinculado a la interpretacion que el individuo hdeesu situacion en el trabajo.

Se puede criticar el hecho de que la mayor partlsiéenvestigadores no han especificado el
papel que juega el medio externo, la economia deaue o las interacciones posibles de esas
variables sobre las percepciones individualesldehc

Ahora bien, una cuestion diferente se planteafalaealgunas variables que pueden influir en el
tipo de percepciones o de juicios establecidos esadr ambiente. Aqui los factores de
satisfaccion, motivaciéon o de personalidad puedsar epresentes al tiempo que pueden ser
también modificados posteriormente por esa peréapéis un aspecto que no se puede negar al
tratar de medir el clima organizacional, pues kEspuestas pueden estar condicionadas por el
momento en que este pasando la institucién y pde eh informante clave, sin embargo no
debiera ser un motivo de preocupacion al querelirneédlima, puesto que eso significa que en
ese tiempo el clima organizacional posiblementesgmie indicadores negativos. Ademas
recordemos que ninguna organizacion es estatica,l@aue la misma dinamica de la
organizaciéon nos lleva a percibir distintos climas.

De acuerdo con Martin y colbs., (2002:331-348) ehliaar y diagnosticar el clima
organizacional posibilita:

 “Evaluar las fuentes de conflicto de estrés andatisfaccion que contribuyen al desarrollo de
actitudes negativas frente a la organizacion.

 Disefiar un proceso de intervencion, presentamdoeaspecial atencion a aquellos elementos
problematicos que requieren un tratamiento esjgecifi

Por lo tanto conocer la importancia que tiene iehalen el éxito de las organizaciones es una
exigencia para todos los integrantes de la misrda yna manera especial para sus principales
responsables. Se debe considerar que la estruryasaizacional es una materia bruta que hay
que ir moldeando dia a dia.

El clima organizacional afecta el grado de compsomé identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un hiliema tiene una alta probabilidad de
continuar creciendo debido a la apropiacion devianos empleados, en tanto una organizaciéon
cuyo clima es deficiente no podra esperar un akdagde identificacion. Las organizaciones que
se quejan porque sus trabajadores “no tienen lasetanpuesta” normalmente tienen un bajo
clima organizacional.

El clima de una organizacion es afectado por ditesevariables estructurales, tales como estilo
de direccion, politicas y planes de gestion, siatede contratacion y despido, entre otros. Estas
variables a su vez pueden ser también afectadasd plima.

Por ejemplo un estilo de gestibn muy burocratiautoritario, con exceso de control y falta de

confianza en los subordinados puede llevar a unaclaboral tenso, de desconfianza y con

actitudes escapistas e irresponsables de partes deibordinados, 1o que conducira a un refuerzo
de estilo controlador, autoritario y desconfiaddalgrarquia burocratica de la organizacion.



Las promesas que se realicen al personal de utiugi® acerca de mejoramientos de las
remuneraciones, de las condiciones fisicas, relasidaborales, provocan mejoria momentanea
en el clima laboral. De no cumplirse estas prompsasle ser que el clima se torne peor que el
inicial, ya que no se cumplieron las necesidades.eBte caso se produce frustraciones,
desconfianza y una actitud de desesperanzadanyesita negativa hacia la organizacion.

De acuerdo con Jorde-Bloom, (citado por Gairin,61886) sintetiza los aspectos positivos que
conlleva a un buen clima:

* Desarrollo personal y profesional.
* Apoyo a la direccion, que a su vez, apoya y reastiexpectativas.
* Claridad en la definicion y comunicacion de dsiga, procedimientos y responsabilidad.

» Sistemas de recompensas, referido al grado delashen la distribucion de beneficios y
oportunidades para el desarrollo.

» Toma de decisiones, desde una autonomia pensmuglocida y asumida.
» Consensos sobre los objetivos de la organizacion.

* Orientacién a la tarea, reflejada en la plandiéa, procesos y resultados.
» Contexto fisico acorde con las necesidades palessn

» Apertura a la innovacién que traiga consigo upastante actualizacibn y mejora de la
organizacion.”

3.3 Definicion del Modelo de Analisis y Medicidén del Gima Organizacional.

Segun Brunet, la mayor parte de los cuestionartdzados se distinguen por tener ciertas
dimensiones comunes, a saber:

El nivel de autonomia individual que viven losomes dentro del sistema. Esta dimension
incluye la responsabilidad, la independencia delividuo y la rigidez de las leyes de la
organizacién. El aspecto primordial es el sentimiele autonomia del individuo.

El grado de estructura y obligaciones impuestdgsamiembros de una organizacion. Esta
dimensién mide el grado en que los objetivos y nhdfale trabajo se establecen y se comunican
a los empleados por sus superiores.

El tipo de recompensa o de remuneracion que laesamtorga a sus empleados. Esta dimension
se basa en los aspectos monetarios y posibiliddéegpromocion. En la percepcion de
recompensa por un buen desempefio.

La consideracion, el agradecimiento y el apoyouquempleado recibe de sus superiores.

La calidad de un cuestionario, reside en su capdcmhra medir las dimensiones realmente
importantes y pertinentes a la organizacion. Teluean cuenta para ello que los factores



determinantes del clima Organizacional pueden vdeauna organizacion a otra de acuerdo con
las caracteristicas propias de cada una de ellas.

3.3.1 Modelo Hernan Alvarez - Hacia Un Clima Organizacioml Plenamente Gratificante

Modelo desarrollado por el profesor Hernan Alvdremdofio de la Universidad del Valle con el
cual se han desarrollado los pocos analisis deadDnganizacional en el Valle del Cauca.

El del banco de factores fue modificado de acuatdmomportamiento y la especificidad de la
compafia, algunos factores fueron unidos en urmodhcuerdo a la normativa y protocolo de la
empresa para realizarlo; se realizé un analisiawstivo y objetivo de cada factor, antes de su
Escogencia, unidn con otro o de su descarte.

Se incluyé nuevos factores no contemplados en eletnogeneral; debido a que se considero
hacia parte fundamental de la encuesta debidarildencia en la actitud de la fuerza laboral,
los nuevos factores incluidos tienen los tres tg@greguntas que, en general, aparecen en todos
los factores. Es decir, una pregunta que conduzsa avaluacion cuantitativa, utilizando la
misma escala numeérica de los otros factores; ugans@a pregunta que lleve a encontrar las
causas por las cuales no se esta manifestandofemla ideal o deseable, dando posibilidades
de escogencia; y una tercera pregunta para enctagnespectivas soluciones.

Los factores determinantes del clima organizacipheatteados por el profesor Hernan Alvarez
son los siguientes:

3.31.1 Conocimiento Politicas

Mientras mas conocimiento haya de la mision, Igstolws, las politicas y las estrategias por las
personas integrantes de la organizacion, mas adiess®ran sus decisiones y acciones, mejor
sera la comunicacion, habra menos lugar a corsligtmejor sera el clima Organizacional.

3.3.1.2 Estructura Organizacional.

Si la estructura es realmente un medio agil y flexiqgue permita la integracion de individuos y
grupos, asi como la agilizacidon e integracion dbviduos y grupos, asi como la agilizacion e
integracion de los diversos procesos, en funciola aeision y los objetivos, mejor sera el clima
Organizacional.

3.3.1.3 Participacion

Si en todo lo relacionado directamente con su joabBbdos nuestros miembros de la
organizacion tienen la posibilidad de informarsdama oportuna y objetiva, opinar libremente
y tomar parte en las decisiones, mejor sera ebclitganizacional.

3.3.14 Instalaciones y Elementos de Trabajo



Si el ambiente fisico, en el cual se desenvuelwada diaria de la organizacion, es agradable,
estético, seguro, funcional y con las comodidadeesarias para sentirse a gusto, mejor sera el
clima Organizacional.

Si para la labor diaria las personas pueden cemau puesto de trabajo con los mejores y mas
modernos elementos o ayudas, a fin de que puedamnlda&on mas calidad y comodidad, a la
vez que estar a tono con la época, se sentird rgasta, serdn mas creativas y productivas y
mejor sera el clima Organizacional.

3.3.1.5 Integracion en Procesos

Si las personas y las diversas areas de la orgabztienen clara consciencia de que la mision y
los objetivos de la organizacion estan por encimecwahlquier interés personal o sectorial, e
interactian positivamente y siempre como un todoaras de alcanzarlos, mejor sera el clima
Organizacional.

3.3.1.6 Liderazgo

Si quienes tienen cargos administrativos o de ciide¢ en los diferentes niveles, son personas
motivadas, receptivas, asequibles, creativas, tadenas e impulsadoras de las decisiones y
acciones individuales y grupales, mejor sera slalDrganizacional.

3.3.1.7 Consenso

Si las diferentes decisiones que se toman en l@ssdis grupos se hacen mediante el consenso,
gue los mantiene unidos, en lugar de la votacidle ¢a imposicion de quienes tienen el poder,
gue puede dividirlos, mejor sera el clima Orgaricaeal.

3.3.1.8 Trabajo Gratificante

Si la organizacién procura ubicar a las personas eargo que mas les guste (siempre y cuando
estén debidamente capacitadas para ejercerlo) yfurmmones realmente enriquecidas, de tal
manera que les represente un desafio interesawtmtearan la mejor posibilidad de realizacion
personal, disfrutaran mas de su trabajo, lo redlizaon amor y calidad, seran mas creativas y
productivas y mejor sera el clima Organizacional.

3.3.1.9 Desarrollo Personal

Si todas las personas tienen posibilidades realpsrmanentes de continuar su formacién
personal y profesional, mejor sera el clima Orgaianal.

3.3.1.10 Relaciones Interpersonales y Solucion de conflicta® Interés

Si las personas cuentan con un excelente espaospa relaciones con los demas, en donde
haya libertad de expresion, justicia, verdad, resgeconsideracion a las maneras de pensar, de
sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordia, fm, un lugar en donde sean realmente
trascendentes las relaciones del hombre con el tegmmjor serd el clima Organizacional.



Si los conflictos que se presentan entre personastie grupos se afrontan y solucionan
oportunamente, en lugar de evadirlos, procurandaciemes satisfactorias para las partes
involucradas y el acercamiento entre ellas, mejo sl clima Organizacional.

3.3.1.11 Cliente Interno

Se refiere a los trabajos que usted recibe de p#Esnas y que debe continuar, se refiere a la
calidad de los trabajos y si estan acorde corelggarimientos.

3.3.1.12 Libertad de expresién

Si dentro de la necesaria formalidad que la organdn debe mantener, las personas y los grupos
encuentran amplias posibilidades de expresarsdiamsente de manera informal, habra méas
camaraderia entre ellos, mayor agilidad en los rgbge procesos y mejor sera el clima
Organizacional.

3.3.1.13 Estabilidad Laboral

Si la organizacion ofrece a sus miembros un gragmitante de estabilidad laboral, que genere
en ellos la tranquilidad necesaria para desarrolarbuena labor, sin la angustia que produce la
posibilidad de un despido repentino, mejor sedimla Organizacional.

3.3.1.14 Valoracién y/o Reconocimiento

Si a las personas que son creativas y que cumplecalidad y oportunamente con sus labores,
se les valora, se les destaca o se les incentivananu otra forma, mejor sera el clima
Organizacional.

3.3.1.15 Salario

Si el salario recibido por las personas es una jutibucion por su trabajo, y mejora cuando las
condiciones econdémicas de la organizacién tambiéaten, mejor sera el clima Organizacional.

3.3.1.16 Agilidad en Normas

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

3.3.1.17 Evaluacion del desempefio

Si los sistemas de evaluacion del desempefio soativaly, oportunos, equitativos y
constructivos, mas no represivos, mejor sera mlaciDrganizacional.

3.3.1.18 Retroalimentacion

Si las personas y los grupos tienen la oportunidadconocer con alguna frecuencia, el
pensamiento y sentimiento respetuoso de los deatdie su comportamiento, con el fin de que
consideren la posibilidad de mantenerlo porquedraas lo encuentran positivo o se sienten a
gusto con él o de modificarlo, por lo contrario,jones seran sus relaciones y mejor sera el clima
Organizacional.



3.3.1.19 Seleccién de Personal e Induccion

Si la gente que la organizacion vincula para ejedleéerminadas labores, ademas de contar con
el talento necesario para ejercerlas, se destagarsup calidad humana, mejor sera el clima
Organizacional, Si en el momento de su vinculaeida organizacion, las personas son tratadas
con respeto y cordialidad, y si la induccién lavdl, tanto a ambientarlas rapidamente con los
demas, como a un profundo conocimiento de la orgamin y de su puesto de trabajo, mejor
sera el clima Organizacional.

3.3.1.20 Identidad de la Organizacion.

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

El objetivo fundamental de los factores es quepkxsonas puedan adaptar el modelo a cada
situacion y permitir al mismo tiempo adaptar fendoge de cada organizacion, no tenidos en
cuenta en el modelo general pero que se conside@sarios para el efecto.

3.3.1.21 Celebraciones y Ceremonias

Se entiende por celebraciones y ceremonias institales aquellas como fiesta decembrina, dia
de los nifios, aniversario de la empresa, orgamimad institucion, reconocimientos por
cumplimiento de metas, entre otros. Teniendo emtaugue estos eventos son los planeados
directamente por la empresa.

3.3.1.22 Actividades Extralaborales Coordinadas por la Emprsa

Se entiende por grupos informales aquellos realig@dr voluntad propia o iniciativa de los
propios empleados para su libre esparcimiento exidd de toda responsabilidad a la empresa,
organizacion o institucion, tales como: partidossémsos, rifas, reuniones entre grupos de
trabajo fuera de la empresa, organizacion o irtsfify entre otros.

3.3.1.23 Orientacion con Valores

Se refiere al conocimiento impartido y distribuidor la empresa, es decir si la empresa es
orientada hacia los valores como calidez humagag$p calidad humana.

3.3.1.24 Labor Social de la Empresa

Este pardmetro lo quise incluir debido a que se fiaedamental en el desarrollo del programa,
es intenso observar como todas las personas depl@®a se ven asociadas a la labor social de la
compaiiia y el fortalecimiento de las 556.000 famsilcafeteras que conforman la Federacion
Nacional de Cafeteros.



4 METODOLOGIA
4.1Tipo de Investigaciéon

El enfoque bajo el cual se orientara el presernigdigses de corte cuantitativo-cualitativo y el
tipo de investigacion es explicativo. En esta lifleas estudios explicativos estan dirigidos a
responder a las causas de los eventos, sucesasomdnos fisicos o sociales. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2003:126)

Cabe sefalar que al recolectar datos se utilizatéchica de encuesta cualitativa — cuantitativa
por aceptacion.

La aplicacion del instrumento tiene como referedaiaecomendacion que hace Hernandez,
Fernandez y Baptista (2003) al mencionar que dlide la investigacion es recolectar datos
cuantitativos y cualitativos respecto de un prolaleta investigacion.

4.2 Poblacion

La poblacion de estudio para llevar a cabo la imyasion sobre el clima organizacional en
Almacafé S.A consta de 21 empleados contratadestdinente por Almacafé y 27 personas que
son subcontratadas como temporales o por bolsenpgke@ y 48 personas mas que participan en
el proceso de movimiento del pergamino estas 48opas pertenecen a una cooperativa de
trabajo asociado que subcontrata Almacafe, 20 xiefeenenino y 76 del sexo masculino, con un
promedio de edad de 30,5 afios, y con una antigij@datedio de 3,0 afios, como se observa en
los anexos.

4.3Muestra

Los criterios para la seleccion de la muestra seefégrminados por el investigador, por lo que el
tipo de muestreo empleado sera no probabilistitenaional. De acuerdo con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2003:326-327) este tipo destnai supone un procedimiento de seleccion
informal. A partir de ella se hace inferencias sdbs poblaciones. La ventaja de esta muestra es
que se requiere no tanto una “representatividad’el@enentos de una poblacién, sino una
cuidadosa y controlada eleccion de sujetos cotasiearacteristicas.

Los criterios de inclusion para seleccionar a lopleados participantes sera:
a. De ambos géneros.
b. Que tengan contrato con Almacafé directamente.

El tamafo de la muestra quedara conformada pompleados, tomando como base los criterios
de inclusion arriba mencionados, asi mismo en bdecana mejor caracterizacion y desarrollo
de la encuesta.

Los datos de sucursal a sucursal pueden variardaledi la antigiedad promedio de los

empleados; la edad promedio de los empleados eadalié S.A a nivel nacional es de 15 afos,
para la sucursal Huila este mismo promedio es le%&anos para los empleados directamente
contratados por el almacén, lo que nos hace unasalamucho mas joven que el resto de los
almacenes del pais.



4.4 |nstrumento

Recoleccion de la informacién: Hernandez, FernangeBaptista (2003:357) utilizan dos
opciones con respecto a la utilizacion del instmimele medicion:

1.-Elegir un instrumento ya desarrollado y disptmibel cual se adapta a los
requerimientos del estudio en particular.

2.-Construir un nuevo instrumento de medicion desedo con la técnica apropiada para
ello.

El instrumento a utilizar para recolectar la infagidn necesaria para evaluar la realidad de la
cultura y el clima organizacional (diagnostico),i @mo para encontrar soluciones que

conduzcan a alcanzar un clima organizacional plengen gratificante, sera el elaborado

inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1993) yuatizado, adaptado y completado por

Alvaro Zapata Dominguez y Monica Garcia de Ot&(2e97).

El formulario, consta de 23 factores de difererastturaleza, los cuales determinan, de una u otra
manera, el ambiente de trabajo o ambiente orgapizal y algunos elementos de la cultura
organizacional.

En cada factor se encontrara tres preguntas destdacion, las cuales se les solicitara contestar
de la manera mas objetiva posible.

La primera pregunta corresponde a una evaluaciantitativa, con una escala de cero a diez, en
donde el cero representa la peor forma como ebifgotiede manifestarse en la empresa,

organizacion o institucion y el 10 su manifestadideal o deseable, usted debera sefialar o dar
una calificacion a la forma como el factor se esséhifestando actualmente.

En la segunda pregunta, usted deberd indicar, kstdiversas alternativas que se plantean, cual
0 cuales son las causas por las cuales el fact@enesta manifestando en la forma ideal o
deseable. Si usted considera que existen otrasxaliferentes a las alli sefialadas, por favor
indiquelas en el espacio reservado para el efecto.

Finalmente, en la tercera pregunta usted debenéeplalas soluciones que considere mas viables
y convenientes, para que en el futuro el factoestndio pueda manifestarse en la forma ideal o
deseable, en la empresa, organizacion o institucion



Capitulo V. DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 RESULTADOS FACTORES CLIMA ORGANIZACIONAL

Para todos los factores tendremos en cuenta eldalla media y su posicién en la tabla anterior,
determinando el valor cualitativo en la empresa.

La informacion que trataremos es el resultado @edduacion de cada uno de los 24 factores
estudiados, para cada factor se obtuvo la medianoba.

En la tabla siguiente observamos los resultaddasdencuestas.

Factores Estudiados Media Moda | Desviacion
1 [Conocimiento Politicas 8.71 8.00 1.09
2 [Estructura Organizacional 10.00 10.00 0.00
3 [participacion 8.28 8.00 0.89
4 |nstalaciones y elementos de Trabajo 10.00 10.00 0.00
5 [integracion en procesos 8.43 8.00 0.48
6 |Liderazgo 8.07 7.00 1.27
7 [Consenso 7.43 7.00 0.97
8 [Trabajo Gratificante 8.55 9.00 0.59
9 [Desarrollo personal 6.57 7.00 1.25
10 [S/n conflictos de interés y relaciones Interperima 8.50 8.00 0.63
11 [Cliente Interno 8.79 9.00 0.46
12 |Libertad de expresién 8.29 8.00 0.83
13 [Estabilidad Laboral 10.00 10.00 0.00
14 [Reconocimiento 7.10 7.00 1.08
15 [Salario 6.10 5.00 141
16 [Agilidad en Normas 8.14 8.00 0.76
17 [Evaluacion de desempefio 8.57 10.00 1.30
18 |Retroalimentacion 8.02 8.00 1.10
19 [Seleccion e Induccion 9.10 9.00 0.70
20 [dentidad de la organizacion 10.00 10.00 0.00
21 [Celebraciones y Ceremonias 8.38 8.00 0.80
22 [Actividades Extralaborales planeadas por la empresa .67 8.00 1.53
23 [Orientacién con Valores 8.55 9.00 1.06
24 |Labor Social de la empresa 10.00 10.00 0.00
Promedio General 8.06




Siendo esta valoracion obtenida de acuerdo algesitg tabla una calificacion de BUENO.

CLASIFICACION CALIFICACION
NUMERICA CUALITATIVA
10 EXCELENTE
9,0-9,9 MUY BUENO
8,0-8,9 BUENO
6,0-7,9 ACEPTABLE
40-59 MALO
0,0-3,9 PESIMO
5.1.1 Factor Conocimiento de Politicas
51.1.1 Ubicacion de la Variable

Para este factor el valor es de 8.71 significalurena afiliacion del personal con esta variable,
la moda con un valor de 8, nos indica que esta ealificacion que mas veces se repite para este
factor.

Entre mejor conocimiento haya de la mision, ladrisy el direccionamiento estratégico de la
compafiia, mas adecuadas seran las decisiones wpw@dzada uno de los integrantes del grupo.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

1 [Conocimiento Politicas 8.71 8.00 1.09

En el analisis cualitativo tenemos:

PESIMO
0%
ACEPTABLE MALO
0,
10% 0% EXCELENTE
29%

BUENO
37%

MUY BUENO
24%




Como se puede observar en el grafico para el 90%slencuestados el factor presenta una
percepcion positiva, asi: 37% Bueno, 24% Muy buerzD% Excelente; para el 10% de los
encuestados el factor tiene una percepcion negataptable.

5.1.1.2 Identificacion de Causas

e) Otras causas

d) Con frecuencia se presentan
cambios en estos aspectos, que no
senos comunican.

c) Lainformacién sobre estos
aspectos no hasido lo
suficientemente clara.

29%

b) Cualquier causa motivo del
empleado.

a) No hay visién, misién, objetivos,
politicas y estrategias claramente
definidos.

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

En el grafico se puede observar el porcentaje de gaa de las causas con respecto al total de la
muestra, el factor es menos fuerte por las sigesecdusas: a) empleados piensan que conocen
las politicas pero debido a los cambios y a lafdé comunicacion no estan actualizados acerca
de estas con el 19%, La informacién acerca de esioses empresariales no ha sido clara con
algunos de los empleados con el 29 %, y con el &l%causa del empleado.

5.1.1.2 Identificacion de Soluciones

La solucién por unanimidad que proponen los enadestes socializar tanto al cliente interno

como externo por de medio de varios métodos de omeion los cambios realizados a las

politicas y las estrategias tomadas, Las politideben estar expuestas al publico, se
sobreentiende que deben ser claras, concisasacillegcordacion, con el fin que los empleados
las recuerden y las tengan siempre presentes,ientizar a los empleados de la necesidad de
apropiarse de estos valores empresariales y sintanpresa “se pongan la camiseta” ya que la
empresa somos todos.



5.1.2. Factor Estructura Organizacional
5.1.2.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor de Estructura Organizacional comapsecia en la siguiente tabla, la investigacion
nos da una calificacion de 10 calificAndolo comoedante, convirtiéndose este factor en una de
las mayores fortalezas de la compafia.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

2 [Estructura Organizacional 10.00 10.00 0.00

Analisis cualitativo:

En el grafico se puede observar que para esta senpueestructura organizacional es totalmente
una fortaleza y se desempefia de manera idealldatala@le los encuestados.

5.1.2.3 Identificacion de Soluciones

El plan de accion para este parametro es contirggcuadamente con la estructura
organizacional, debido a que es funcional pararetgso de recoleccion, acopio de cafés,
almacenamiento y trazabilidad; los empleados seemtian familiarizados con la forma de
trabajo.

5.1.3. Factor Participacion

5.1.3.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor de participacion como se aprecik aiguiente tabla, la investigacion nos da una
calificacion de 8.28 clasificAndolo como bueno,idedo en cuenta que aun hay cosas por
mejorar, en cuanto a la moda con un valor de 8,imtisa que esta es la calificacidbn que mas
veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

3 [Participacion 8.28 8.00 0.89




Andlisis Cualitativo:

EXCELENTE
6%

BUENO MUY BUENO

29%

ACEPTABLE PESIMO
0% 0%

MALO
0%

Este factor presenta una percepcion positiva éosrempleados asi: Excelente 6%, Muy Bueno
29%, Bueno 65%.

5.1.3.2. Identificacién de las causas.

e) Otras causas ¢ Cuéles?

d) Existen demasiados niveles jerarquicos,
lo cual impide una adecuada comunicacién
y participacion

c) Se me informa adecuadamente y puedo
opinar ampliamente al respecto, pero no
tomar parte en las decisiones.

b) Centralizacion en la toma de decisiones
por parte de la oficina principal

a) Sélo se me informa cuando las
decisiones que tienen que ver con mi
trabajo ya estan tomadas.
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En el grafico podemos apreciar las caracteristipses hacen que este factor no se encuentre
calificado con excelente, debido a que, las demsioimportantes son tomadas en forma
centralizada por la oficina principal en Bogota eom48%, y ademas ve como un a falla que
existen demasiados niveles jerarquicos al inteléodla compariia con un 29%..

5.1.3.3 Identificacion de las soluciones

Debe haber mayor comunicacion entre las areasiclaaprincipal debe encargarse de capacitar
en ciertos métodos a las sucursales y asi misnmegateimas funciones y dejar que tomen
decisiones importantes, esto nos haria una emprésaersatil y mas agil en el mercado.

5.1.4. Factor Instalaciones y Elementos de Trabaj

5.1.4.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor de Instalaciones y elementos dajtvalbomo se aprecia en la siguiente tabla, la
investigacién nos da una calificacion de 10 cdiidolo como excelente, convirtiéndose este
factor clave del éxito en una fortaleza, en cuanta moda con un valor de 10, nos indica que
esta es la calificacion que mas veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

4 [nstalaciones y elementos de Trabajo 10.00 10.00 0.00

En el andlisis cualitativo nos arroja una califiac100% excelente, la gente se siente a gusto
con los equipos y las instalaciones de trabajo.

5.1.4.3 Identificacion de las Soluciones

El ambiente es estético, se preocupa por los espgcia organizacion, se debe tener especial
cuidado con las instalaciones y los elementosat&jo, capacitaciones con el fin de instruir y no
realizar un mal uso de estos y conservar el busandgeiio del factor.

5.1.5. Factor Integracion de Procesos
5.1.5.1 Ubicacion de la Variable
Para este factor el valor es de 8.43 catalogad® ¢r@no, el valor que mas se repite es 8.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

5 Integracion en procesos 8.43 8.00 0.48




Andlisis cualitativo:

ACEPTABLE
5% MUY BUENO

33%
BUENO
62%

EXCELENTE PESIMO
0% 0%

MALO
0%

Como se muestra en la grafica para el 95% de Igdeawhos el factor presenta una percepcion
positiva, sblo estando en contra del factor el 58la$ encuestados con una calificacion de

aceptable.

5.15.2 Identificacion de causas

e) La estructura organizacional no facilita
laintegracion.

d) Falta de motivacién y/o capacitacion
paratrabajar en equipo.

c) Cada area quiere lograr lo mejor para
si, olvidandose del todo organizacional.

b) Priman mas los conflictos que la
integracion entre las &reas.

48%

a) Las diferencias salériales generan
grandes barreras que impiden la sinergia.
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Este factor aunque calificado como bueno, se papdeciar que las personas que descalificaron
el parametro lo hicieron en un 48% por la diferascialariales que impiden la sinergia, y en
segundo lugar esta con un 24% que cada area quietelir con sus objetivos olvidandose del
todo organizacional.

5.1.5.3. Identificacion de las Soluciones

Dentro de las soluciones encontramos un sistemsodilizacion de objetivos en pro de la
identificacién de los empleados al esquema empatsapoyados en las certificaciones se debe
establecer unos rangos de salarios para los cpagagjue no halla grandes diferencias salariales
entre personas del mismo rango o status laboealdebe conocer los empleados con el fin de
asignarlos a la labor que mejor sepan desempefar.

5.1.6. Factor Relacion Liderazgo

5.1.6.1. Ubicacion de la Variable

Este valor esta en el rango de bueno, el valorrepetido en la calificacion es de 7 una nota
aceptable.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion
6 [-iderazgo 8.07 7.00 1.27
MALO
0%
PESIMO
0% EXCELENTE
ACEPTABLE 19%

48%

MUY BUENC
19%

BUENO
14%

En el analisis cualitativo del factor podemos ajaregue el factor liderazgo esta dividido, solo
para el 52% de los empleados tiene una represéntpositiva, y 48% de los encuestados sienten
que este factor es aceptable.



5.1.6.2. Identificacion de las causas

e) El jefe no se preocupa por conocernos,
ni por nuestro desarrollo.

38%

d) El jefe prestamuy pocaatenciéna
nuestras ideas.

c) El jefe simplemente delega y argumenta
con politicas restrictivas

b) El jefe tiene demasiadas personas a
cargo.

14%

a) El jefe sélo espera su propio bienestar
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En este grafico se puede apreciar que con un 3&%aesor califica el descontento de la gente
por el poco desarrollo profesional que no es paelocpor el liderazgo del jefe ante la empresa,
y con un 24% alude que el jefe delega demasiadpsmsabilidades y elude con las politicas
restrictivas de la empresa.

5.1.6.3. Identificacién de las soluciones

Promover el trabajo en equipo, establecer un sestiariogros y cambio de puestos de acuerdo al
conocimiento adquirido por los empleados, realiaberes de liderazgo y trabajo en equipo;
contratar mas personal para asignar funciones spésidicas (algo que definitivamente no es
rentable para algunas empresas), equilibrar sudkelasuerdo al conocimiento especifico del
area, “pagar no por lo que se hace, si no pordosgusabe” teniendo en cuenta que trabajamos
por el bienestar comun de a compaiia.

5.1.7. Factor Toma de decisiones
5.1.7.1. Ubicacioén de la Variable

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

7 [Consenso 7.43 7.00 0.97

El valor para este factor esta asociado con un acaptable, el valor mas calificado fue 7.
Nos indica que falta mejorar mucho mas en la cooagidn y en trabajo en equipo.



Andlisis cualitativo:

EXCELENTE
0%

MALO
0%

PESIMO MUY BUENO
14%

0%

BUENO
14%

ACEPTABLE
2%

Este factor no representa una fortaleza en la cimman un 72% calificado como aceptable,
sélo para el 28% de los encuestados este factoafparte de una fortaleza.

5.1.7.2. Identificacién de las Causas

e) Aqui nunca votamos.

d) Engeneral, hay interés por lograr
consenso, pero no siempre es posible
obtenerlo.
c) Engeneral, el consenso se lograsélo 43%
enasuntos de menor importancia.

b) Las decisiones importantes por lo
general ya estan tomadas antes de darse
las reuniones.

14%

a) Quienes presiden los grupos o comités
son, por lo general, muy prepotentes
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Dentro de las causas que hacen que este facteanma fortaleza tenemos:
43% EI consenso se logra sélo en asuntos de mmportiancia.



38% Opina que no hay consenso y con un 14% propquenas personas a cargo son muy
prepotentes.

5.1.7.3. Identificacion de las soluciones

En las soluciones de mejora para este factor @datese encuentran las siguientes: “Al tomar
decisiones se debe tener en cuenta a los funaisnas cuales se van afectar”, “Tratar un tema o
decision ante el grupo, hacer un analisis corredipate y tomar la decision en la reunion y con
el grupo”, “Propiciar los medios participativos @ata toma de decisiones mediante el
otorgamiento de confianza del jefe al subordinadedlizar capacitaciones al personal con el fin
que alla diferentes puntos de vista y conocimientos

5.1.8. Factor Trabajo Gratificante
5.1.8.1. Ubicacion de la Variable

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

8 [Trabajo Gratificante 8.55 9.00 0.59

El factor esta asociado a un nivel bueno, el valés repetido por los encuestados es 9 una muy
buena calificacion para este parametro, analizadwana fortaleza.

ACEPTABLE
5% MUY BUENO

38%

BUENO PESIMO
57% 0%
MALO
0%
EXCELENTE

0%

En la gréfica de cualidades podemos observar q8&%lpresentan una percepcion muy positiva
del factor, con el 38% muy bueno y 57% bueno.



5.1.8.2. Identificacion de las Causas

e) Otras causas Cuales?

d) He solicitado traslado al campo que
méas me gustariay estoy capacitado, pero
no me hasido posible obtenerlo.

c) laempresano seinteresapor conocer
la habilidad delas personas para
determinados cargos

579

b) No he sido ascendido al puesto que
realmente me gustaria desempefiar

a) Las funciones que debo desempefiar
sonsimples y rutinarias.
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Dentro de la causas del porque este factor normpaa de mejor manera tenemos con un 57%

gue el motivo principal es que la empresa no secpiEa por conocer la habilidad de sus

empleados, con un 29% las personas no estan des@mioeel cargo que les gustaria y para |
cual estan capacitados, y con un 14% se han soliclos traslados de puesto pero no ha sido

posible obtenerlo por parte de la empresa.

5.1.8.3. Identificacion de las Soluciones

En las soluciones de mejora para este factor ageatran las siguientes: “La empresa debe tener
en cuenta el interés del empleado con el fin deauloi en un puesto donde se sienta a gusto y
contribuya con el progreso de la institucion”, izal mejores inversiones de conocimiento en el
capital humano, en empresas de otros paises y bastdgunas nacionales, se paga por el
conocimiento y como politica empresarial tienen ckpacitacion constante del personal;

comprenden que el conocimiento de sus empleadelsge® ayuda a cumplir con la vision de la

compafia, falta inculcar mucho mas para llegateamsmto. Ademas es necesario conscientizar a
la empresa que existen muchos trabajadores quenties capacidades para desempefiar otro

cargos para los cuales muchas veces no son tesndagenta.



5.1.9. Factor Desarrollo Personal

5.1.9.1. Ubicacion de la Variable

Obtuvimos una calificacion de 6,9, una calificacameptable y relativamente baja para este tipo
de empresa; en un factor determinante al momenémaéar ya que va en contra de las politicas
empresariales.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

9 |Desarrollo personal 6.57 7.00 1.25

Analisis Cualitativo:

MUY BUENO
5%

MALO

[
19% BUENO

‘ .

PESIMO
0%

EXCELENTE
0%
ACEPTABLE
52%

Si todas las personas tienen posibilidades realpermanentes de continuar su formacion
personal y profesional, mejor sera el clima Orgaianal.

La relacion para este factor esta dividida, para2éb esta condicion es aceptable, teniendo una
percepcion negativa y solo es positiva o fuerta phn8%



5.1.9.2. Identificacion de las causas

e) Las funciones que debo desempefiar no
estimulan mi desarrollo personal y
profesional.

d) La empresa, organizacién o institucién no
le interesa la capacitacion del personal

c) No es facil obtener permisos para asistir
a cursos 0 seminarios en horas de trabajo.

b) Las posibilidades de capacitacién y
formacién son sélo para algunas personas.

a) Las oportunidades de capacitacién y
formacion son escasas.
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El grafico nos muestra las caracteristicas porclases este factor se comporta de manera
negativa, el punto mas importante y que abarcal® #iene que ver con que los encuestados
sienten que las posibilidades de formacién derdrlad@ompafia son sélo para algunas personas.
Se manejan roscas dentro de las altas gerencidsagea que este recurso se utilice en los mas
cercanos.

5.1.9.3. Identificacion de las soluciones
“Dar la posibilidad a todos de capacitacion en temiende pueda aportar a la empresa y por

supuesto se colabore con el desarrollo persona¢jgramiento continuo”, generar un sistema
donde las posibilidades de estudio y capacitace&sdaderamente se entreguen a los empleados.
Podria ser adjudicaciones por concurso.

5.1.10. Factor Solucion de conflictos de Interés.

5.1.10.1. Ubicacion de la Variable

La investigacion para este factor nos arroja utificeeion buena, convirtiéendose en un factor
clave de éxito como una fortaleza.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

10 [S/n conflictos de interés y relaciones Interperksna 8.50 8.00 0.63




Andlisis cualitativo:

ACEPTABLE EXCELENTE
5% 5%

MUY BUENO
\ 33%
PESIMO
BUENO 0%
57% MALO
0%

Para el 95% de los encuestados este factor tiempamepcion positiva y solo para el 5% como
aceptable.

5.1.10.2. Identificacion de las causas

e) La arrogancia de algunos dificulta las
buenas relaciones.

d) las diferencias culturales dificultan las
buenas relaciones interpersonales.

c) Faltamayor sentido de pertenencia.

b) Deseos de poder por antigliedad

a) Engeneral, las personas no se conocen
lo suficiente como parapoder integrarse.
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Dentro de los factores que hacen que este factgeremmporte como una fortaleza en el nivel
ideal de excelencia tenemos con un 48% los desegsoder por antigiiedad, y con un 24%
algunas diferencias culturales e igualmente con 2#%nayor sentido de pertenencia por la
empresa.

5.1.10.3. Identificacion de las soluciones

se deben tratar talleres de comunicacién, companeritrabajo en equipo, camaraderia al
interior de la organizacion; realizar dias de camgrodonde los empleados se puedan expresar
libremente y halla comunicacién de los ideales wocimientos de los diferentes tipos de
personas que conforman la organizacion; se delee égncuenta que la mayoria de gente de la
empresa son personas que llevan en la instituciés de 10 afios, por tanto existe un choque
comunicacional cada que ingresa un joven a la esappara esto se debe realizar un mecanismo
de adaptacion de los nuevos ingresos.

5.1.11. Factor Cliente Interno

5.1.11.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor de cliente interno, como se apmtii siguiente tabla, la investigacion nos da una
calificacion de 8,79 clasificAandolo como Bueno,\ddiéndose este factor clave del éxito en una
fortaleza, en cuanto a la moda con un valor d®®9jmdica que esta es la calificacion que mas
namero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

11 [Cliente Interno 8.79 9.00 0.46

Analisis cualitativo de las variables

EXCELENTE
BUENO 5%
0,
38% MUY BUENO
57%
PESIMO
0%
MALO

0%

ACEPTABLE
0%




Para el 100% de los encuestados este factor seoctangemo una fortaleza y lo califican de
manera positiva con 57% muy bueno, 38% bueno y&@¥oexcelente.

5.1.11.2. Identificaciéon de las causas

h)Otras causas Cuales?

d) Hay mucho incumplimiento en la entrega 0%
deesos trabajos

(")
c) Demasiadadelegaciondetrabajos l 24%

b) lacalidad delos trabajos deja mucho 0%
que desear.

a) No hay capacitacién paralaformade 0%
entregadetrabajos.

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

Definitivamente este factor se comporta como un@aleza, pero algunos de los empleados
piensan que existe mucha delegacion de trabajoarc@4%.

5.1.11.3. Identificacion de las soluciones

Algunas de las soluciones para controlar y perékie factor mas hacia el idea tenemos, realizar
talleres de compromiso para conscientizar a laegdet su labor, estableciendo limites a los
deberes y asi mismo equilibrar la cargas de trabajo

5.1.12. Factor libertad de expresiéon
5.1.12.1. Ubicacion de la Variable
Para el factor de Libertad de expresion, como secapen la siguiente tabla, la investigacion nos

da una calificacién de 8,29 clasificandolo como lByeconvirtiéndose este factor clave del éxito
en una fortaleza, en cuanto a la moda con un dal@;, nos indica que esta es la calificacién que
mas numero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

12 |Libertad de expresion 8.29 8.00 0.83




Andlisis Cualitativo:

MALO
0%
PESIMO
0%
EXCELENTE
ACEPTABLE 14%

19%

‘ MUY BUENO

5%

BUENO
62%

Este factor presenta una percepcion positiva c84%, y para el 19% de los encuestados se
encuentra en un nivel aceptable.

5.1.12.2. Identificacion de las causas

e) Seteme alas repercusiones de un
comentario.

d) Mi jefe inmediato no la permite.

c) No se atienden las sugerencias.

b) Sélo podemos expresarnos através de
los canales formalmente establecidos

a) No existe libertad de expresion.

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

Dentro de las posibles causas para que el factse womporte en un nivel ideal tenemos: con el
48% la principal causa que se debe al punto e@mse & las repercusiones de un comentario y



como segundo punto el b) sélo podemos expresartiasés de los canales preestablecidos con
el 38%.

5.1.12.3. Identificacion de las soluciones

Se deben realizar exposiciones de ideas con defimejorar las relaciones entre la casa laboral
media-baja y la alta direccidn, con el fin de majda comunicacion y asi mismo la versatilidad
de la empresa.

5.1.13. Factor Estabilidad Laboral

5.1.13.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor de Estabilidad laboral, como secen la siguiente tabla, la investigacion nos da
una calificacion de 10 clasificandolo como un pastimideal o excelente, convirtiéndose este
factor clave del éxito en una de las mayores fexted de la compaiiia, en cuanto a la moda con
un valor de 10, nos indica que esta es la calificeque mas nimero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

13 [Estabilidad Laboral 10.00 10.00 0.00

Andlisis cualitativo:
El analisis se comporto 100% como excelente, nosidstra una empresa seria y dedicada a
conservar sus empleados y asi mismo su experien@hacampo.

5.1.13.2. Identificacion de las causas
No existen causas por las cuales el parametrossdaesfavorecido.

5.1.13.3. Identificacion de las soluciones
Se debe continuar con la misma politica y permaresmeempleados de experiencia y seriedad
en sus puestos, esto Nos convierte en una empessseamia.

5.1.14. Factor Reconocimiento

5.1.14.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor de Reconocimiento, como se aprecia siguiente tabla, la investigacién nos da
una calificacion de 7,1 clasificandolo como Buearmvirtiéndose este factor clave del éxito en
una fortaleza, en cuanto a la moda con un valat, des indica que esta es la calificacién que
mas numero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

14 |Reconocimiento 7.10 7.00 1.08




Analisis cualitativo:

MALO MUY BUENO
5% 10%

. BUENO

24%

ACEPTABLE

61% EXCELENTE

0%

PESIMO
0%

Este factor presenta una percepcion dividida éosrempleados, solo el 34% presenta una
percepcion positiva asi: 10% muy bueno y 24% bupaia el restante 66% de los empleados el
factor se comporta de manera negativa asi: 61%atery 5% malo.

5.1.14.2. Identificacion de las causas

€) Sereconoce més el trabgjo que se realiza en Agunes m)/o
&reas que en otras.

d) B reconodirmiento, no es objetivo, pues se hace més (027}
por amistad que por méritos.

©) Las rivalidades que se presenta entre personas no (07}
permite & reconocimiento .

b) Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta 19%
mayor sensibilidad al respecto.

a) No es costumbre reconocer € trabgjo delas 52)/0
personas en la empresa.

T

0% 10% 2% 3% 40% 50% 60%

Dentro de las causas que hacen que el factor consgorte de manera ideal tenemos la principal
causa con el 52% que no es costumbre de la empesaocer el trabajo de las personas, en
segunda causa tenemos que se reconoce mas eb tembapas areas que otras y como tercera
causa de los encuestados con 19% esta a alguesdgsffalta mayor sensibilidad al respecto.



5.1.14.3. Identificacion de las soluciones

Dentro de las soluciones que se plantean por gartes encuestados en pro del mejoramiento de
este factor estan: “analizar el valor agregado apertan los funcionarios a la empresa”, “A
veces es muy importante para el empleado palalragratitud de parte del jefe”, “Se debe
generar politicas respecto a los reconocimientosahéos empleados, mecanismos para
determinar y aplicarlos.”

Estos factores son determinantes para que los aduysdese sientan Utiles y valorados dentro del
esquema de la compaifiia.

5.1.15.Factor Salario
5.1.15.1. Ubicacion de la Variable
Para el factor de Salario, como se aprecia englaiesite tabla, la investigacion nos da una

calificacion de 6,1 clasificandolo como Aceptaldenvirtiéndose este factor clave del éxito en
una debilidad, en cuanto a la moda con un valof,d®s indica que esta es la calificacion que
mas numero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion
15 [Salario 6.10 5.00 1.41
Analisis cualitativo:
MUY BUENO
5% BUENO

MALO
48%

F 14%
dACEPTABLE

33%

EXCELENTE
0%

PESIMO
0%

Este es uno de los factores que estan represemagasvamente dentro de la compafiia, solo el
19% de los empleados opinan satisfactoriamentsadi@lio 5% muy bueno y 14% bueno, en
cambio el 81% de los encuestados opinaron negagiviEnen la calificacion asi: 33% aceptable y
48% malo.



5.1.15.2. Identificacion de las causas

e) Otras causas Cuales? 0%

d) Laretribucién econémica deberia mejorar acorde con larentabilidad de la empresa ] 29%

c) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo [ -'%

0%

b) El incremento salarial no se hace de acuerdo alaevaluacion del desempefio

a) Elsalario es asignado por “palancas o favores politicos” ) 24%

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

La causa principal para que el factor se compa@ativamente tenemos: con el 71% las
personas consideran que frente al mercado lalm®aleldos son muy bajos y con el 29% se
opina que los sueldos deberian estar acordes centkbilidad de la compafiia.

5.1.15.3. Identificacion de las soluciones

Asignacion de salario por tablas certificados pasacargos, crear escalafones por experiencia,
estudio, calidad del trabajo, staff.

Generar un estudio de competencia en donde se cemfms cargos similares por precio en
diferentes compaiiias, para asi disminuir la deserde empleados hacia otras empresas del
sector.

5.1.16. Factor Agilidad en Normas

5.1.16.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor de Normas y reglamentos, como sscipen la siguiente tabla, la investigacion
nos da una calificacion de 8,14 clasificAndolo cdieno, convirtiéndose este factor clave del
éxito, en cuanto a la moda con un valor de 8, ndga que esta es la calificacibn que mas
namero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

16 (Adgilidad en Normas 8.14 8.00 0.76




Analisis Cualitativo:

62%

EXCELENTE
5%
ACEPTABLE MUY BUENO
19% 14%
MALO
0%
BUENO
PESIMO

0%

Este factor esta representado por una percepcgitivaocon el 14% muy bueno, 62% bueno; el

resto de los encuestados opinan negativamentaatet f

5.1.16.2. Identificacion de las causas

e) Otras causas Cuales?
d) Se damas importanciaal cumplimiento de las normas que alaconsecuciénde los 38%
objetivos
c) Demasiados controles. 38%
b) No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad
a) Demasiada normatividad. 19%
f T T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Dentro de las causas para que este factor noasdteatlo como excelente encontramos con el
38% en los siguientes 2 casos; se da mas impaatahcumplimiento de las normas que a la
consecucion de los objetivos, ademas que existeasiados controles.



5.1.16.3. Identificacion de las soluciones

Mejorar la competitividad, hacer una revisién de Hastricciones de las normas con el fin de
agilizar los procesos dentro de la compafia, e@ape se deben tener controles de calidad pero
a la vez se debe trabajar de la mejor manera daadg cumplimiento y en busca de alcanzar
los objetivos propuestos.

5.1.17. Factor Evaluacion de Desempefio
5.1.17.1. Ubicacion de la Variable

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

17 [Evaluacion de desempefio 8.57 10.00 1.30

Para el factor Evaluacion de desempefio, como &eiapen la siguiente tabla, la investigacion
nos da una calificacion de 8,57 clasificAndolo cddoeno, convirtiéndose este factor clave del
éxito en una fortaleza, en cuanto a la moda corvalar de 10, nos indica que esta es la
calificacion que mas nimero de veces se repite.

Dentro del analisis cualitativo tenemos:

ACEPTABLE
19% EXCELENTE
28%
BUENO -I
29%
MUY BUENO
PESIMO 24%

0%

MALO
0%

Como se observa en la gréfica el 81% de los era@esten el factor con una percepcion
positiva, asi: 28% excelente, 24% muy bueno y 28&n0.



5.1.17.2. Identificacion de las causas

e) Otras causas Cuales?

d) La evaluacién no es adecuada

c) Laevaluacién es poco frecuente

14%

b) Falta objetividad en la evaluacion

a) No tienen en cuentalas facultades de
los empleados

J 48%

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

Dentro de las causas que impiden un mejor compatdamndel factor esta con el 48% que no se
tienen en cuenta las facultades de los trabajadpEs un 14% descalifica el factor la falta de
objetividad en la evaluacion de desemperio.

5.1.17.3. Identificacion de las soluciones

Verificar la validez y buen término de las evaloaes de desempefio, que tomen una reaccion o
mecanismos de contingencia hacia los resultadosejuecogen y asi mismo se tomen medidas
en pro del mejor desempefio y crecimiento de la esapr

También se deben revisar las preguntas y/o la asiéln de desempefio con el fin que sean lo
MAas objetivas y cercanas a la realidad de losjadbies.

5.1.18. Factor Retroalimentacion.

5.1.18.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor comunicacion y retroalimentaciomadae aprecia en la siguiente tabla, la
investigacion nos da una calificacion de 8,02 itemio como Bueno, convirtiéndose este factor
clave del éxito en una fortaleza, en cuanto a ldanomn un valor de 8, nos indica que esta es la
calificacion que mas numero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

18 |Retroalimentacion 8.02 8.00 1.10




Andlisis cualitativo

EXCELENTE
MALO 5%
5%
ACEPTABLE MUY BUENO
14% 24%
PESIMO
BUENO 0%

52%

En el gréafico se observa como el 81% de los enadestencuentran el factor con una percepcion
positiva el 52% de los encuestados califican ébfamomo bueno, 24% muy bueno y 5% como
excelente.

5.1.18.2. Identificacion de las causas

e) Las retroalimentaciones se hacen por
ordenes de los superiores.

d) Nunca se hace unaretroalimentacion
directamente con lapersona afectada.

c) Laretroalimentacién es poca.

b) Laretroalimentaciénno se dapor parte
delos superiores

38%

a) La comunicacion es impuestadesde
arriba hacia abajo.

38%
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Como principales causas que estan afectando elrfpetra que no se comporte idealmente
tenemos: con un 38% la comunicacion es interpukstariba hacia el resto de la organizacion y
con 38% la retroalimentacion no se da por partesisuperiores.

5.1.18.3. Identificacion de las soluciones
Dentro de las soluciones planteadas por los erad@sen pro del mejoramiento de este factor se

tiene: “Abrir canales de expresion de problemaguigtudes, sugerencias mediante reuniones
canalizando significativamente las evaluacioneslekempefno en pro de mejora del desarrollo
del clima organizacional; realizar mesas de cdac&mn y comunicacion con los lideres de la

empresa con el fin de tener mejor comunicaciéntpaémentacion, hasta ahora la empresa se
estd dando cuenta del valor del conocimiento de esnpleados y de la necesidad de las
retroalimentaciones constantes que contribuyaesdrdollo empresarial.

5.1.19. Factor Seleccion e Induccién

5.1.19.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor Seleccién e induccion, como se &peetla siguiente tabla, la investigacion nos da
una calificaciéon de 9,1 clasificandolo como Muy haog convirtiéndose este factor en un
fortaleza, en cuanto a la moda con un valor deo8,imdica que esta es la calificacion que mas
namero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion
19 [Seleccion e Induccion 9.10 9.00 0.70
Andlisis Cualitativo:
MALO
0%
ACEPTABLE
BUENO 0% EXCELENTE
29% 19%
PESIMO
0%

MUY BUENO
52%

El grafico nos muestra que la percepcion del faesquositiva, 19% de los encuestados lo
califican como excelente, 52% muy bueno y 29% bueno



5.1.19.2. Identificacion de las causas

e) Otras 0%

d) Existen intereses personales “manejo de roscas”. /] 48%

c¢) La calidad humana parece no importar mucho enlaempresa, organizacion o 0%
institucion

14%

b) La seleccion e induccién son cortas

a) Laempresa, organizacion o institucion no se preocupa por vincular alos mejores 19%

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

Las principales causas para que el factor no spadende manera excelente tenemaos: con un
48% existen manejo de roscas o intereses perspnates| 19% tenemos que la empresa no se
interesa por vincular los mejores para el cargoryed 14% la seleccion e induccidn son cortas.

5.1.19.3. Identificacion de las soluciones

Se debe tratar de erradicar de la empresa losgsuesliticos y asignados por “dedocracia”, se
sobreentiende que es una empresa del gremio @ajel@y muchos entes interesados en
pertenecer a la institucion, ya sea por bieneatailifar, ocupacional o simplemente para
permanecer en las altas gerencias.

Realizar adecuada induccién de los puestos dgdarghéncular las personas por concurso de
conocimientos y aptitudes.

5.1.20. Factor Identidad e Imagen de la de la org@acion

5.1.20.1. Ubicacion de la Variable

El factor se comporta como una fortaleza, de un@enaaideal con todas las calificaciones en
excelente (10), igualmente la moda es del mismarval

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

20 |dentidad de la organizacion 10.00 10.00 0.00

El analisis cualitativo se presenta con un 100%elexte, lo que significa que la empresa goza
de una excelente imagen al interior e igualmenéxtrior de la compafiia.



5.1.20.2. Identificacion de las causas

En este item no tenemos ninguna causa debido @l aetor se comporto de manera ideal.

5.1.20.3. Identificacion de las soluciones

dentro de las soluciones solo se puede decir goenservar los parametros para que la imagen
de la organizacion FNC-Almacafé S.A, continué stenda imagen de reconocimiento nacional

y mundial.

5.1.21. Factor Celebraciones y Ceremonias
5.1.21.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor Identidad e imagen de la organiza@émo se aprecia en la siguiente tabla, la
investigacién nos da una calificacion de 8,38 fit#sidolo como Bueno, convirtiéndose este
factor clave del éxito en una fortaleza, en cuanta moda con un valor de 10, nos indica que

esta es la calificacion que mas numero de vecexpge.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion
21 [Celebraciones y Ceremonias 8.38 8.00 0.80
El Analisis cualitativo:
ACEPTABLE EXCELENTE
0 MUY BUENO
5% 5%
38%

BUENO
52%

MALO PESIMO
0% 0%

El 95% de los encuestados sienten este factormampercepcion positiva, 5% excelente, 38%
muy bueno, 52 bueno; soélo el 5% ven el factor megaiente o mas bien de manera aceptable.




5.1.21.2. Identificacion de las causas

e) Hay tantas celebraciones que yano se 0%
participan de ellas.

d) Las celebraciones solo se realizan con l 24%
el grupo de dreade trabajo.

c) Las fechas importantes pasan 0%
desapercibidas.

0,
b) Raravez serealizan. l 57 D

J19%

a) No existen celebraciones.

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

Dentro de las causas por las cuales el factornogaaun mejor factor tiene que ver directamente
con el 57% que dice que rara vez se realizan aktaterior de la empresa, analizando esta
respuesta vemos que aun asi el factor se commortana aceptacion positiva muy buena y su
explicacion radica que Almacafé S.A es una empestacional y/o de cosechas, por tanto en los
momentos que pasan las festividades o fechas ianest estamos en cosecha y por tales
motivos no se pueden realizar al interior de lagaiiia.

5.1.21.3. Identificacion de las soluciones

Generar espacios para la celebracion de ceremawmasel fin de contribuir a un sano
esparcimiento de los trabajadores y generar maymugicacion, asi mismo tener en cuenta las
familias de los empleados al momento de realizacédebraciones

5.1.22. Factor Actividades extralaborales planeadgsor la empresa

5.1.22.1. Ubicacion de la Variable

Para el factor grupos informales y uso del tiembpie) como se aprecia en la siguiente tabla, la
investigacién nos da una calificacion de 6,67 &itasidolo como Aceptable, convirtiéendose este

factor clave del éxito en una debilidad, en cuani@ moda con un valor de 8, nos indica que esta
es la calificacion que mas numero de veces seerepit

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

22 JActividades Extralaborales planeadas por la empresa 6.67 8.00 1.53




Andlisis cualitativo:

BUENO MUY BUENO
29% 10%

MALO
24%
PESIMO
ACEPTABLE EXCELENTE
0% 0%

37%

El factor se percibe de una manera negativa partgdeados con el 61%; 37% aceptable y 24%
como malo, de manera positiva lo perciben el 39%slencuestados.

5.1.22.2. Identificacion de las causas

e) Otras causas Cuales?

d) Los compromisos laborales o
familiares no me lo permiten.

c) Sonorganizados sintener en cuenta el
tiempo delos empleados

b) Almacafé no fomenta ese tipo de
actividades.

a) No me gusta participar de estas

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

Como causa principal de la percepcion del factt@r: egie Almacafé S.A no fomenta este tipo de
actividades con un 71%.



5.1.22.3. Identificacion de las soluciones

Mejorar el ambiente laboral por medio de planifioaes mensuales que incluyan al trabajador
en sanos esparcimientos fuera de la empresa, ,tgatriicdos de futbol, misas, celebraciones,
invitaciones extralaborales, generando agilidadlan procesos y mejoramiento del clima
organizacional.

5.1.23. Factor Orientacion con Valores
5.1.23.1. Ubicacion de la Variable
Para el factor Valores, como se aprecia en la esigeitabla, la investigacion nos da una

calificacion de 8,55 clasificandolo como Bueno,\ddiéndose este factor clave del éxito en una
fortaleza, en cuanto a la moda con un valor den8,imdica que esta es la calificacién que mas
namero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion
23 [Orientacion con Valores 8.55 9.00 1.06
El analisis cualitativo:
MALO
0% pEsIMO
ACEPTABLE 0% EXCELENTE

14% 19%

BUENO 24%
43%

El 86% de las personas tienen una percepcion yasiél factor y sélo el 14% lo establecen
negativamente.



5.1.23.2. Identificacion de las causas

e) Otras causas Cuales?

d) Visién costumbrista.

c) No permiten cambios enlos métodos
detrabajo

48%

b) Estan ligados a sus antiguas formas de
trabajo primael pasado.

19%

a) No son abiertos al cambio.

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

Las principales causas por las el factor no se ooiaple mejor manera tiene que ver en un 48%
que los trabajadores estan ligados a las antiguasa$ de trabajar.

Almacafé S.A a sido una empresa de 80 afios enrebhd®laboral, la mayoria de sus empleados
llevan en la empresa entre 10 y 20 afios, por #twrmal que quieran trabajar como les
ensefaron a ellos..son demasiados costumbristas.

5.1.23.3. Identificacion de las soluciones

Evaluar el personal periodicamente y resaltar sl@es, ideas y colaboracion.

Realizar charlas de actualizacion y modificaciomtodos de trabajo, contratar mas gente
joven, mejor preparada y con espiritu emprendedercgntagie a las demas personas

5.1.24. Factor Labor Social de la Empresa
5.1.24.1. Ubicacion de la Variable
Para el factor de labor social de la empresa, ®raprecia en la siguiente tabla, la investigacion

nos da una calificacién de 10 clasificAndolo comeetente, convirtiéndose este factor clave del
éxito en una fortaleza, en cuanto a la moda corvalar de 10, nos indica que esta es la
calificacion que mas numero de veces se repite.

Factores Estudiados Media Moda Desviacion

24 |Labor Social de la empresa 10.00 10.00 0.00

El analisis cualitativo del factor muestra un congmiento excelente.



5.1.24.2. Identificacion de las causas

No existe ninguna causa por parte de los emplequ®presente reaccion con el factor, el factor
se comporta de forma ideal.

Es importante resaltar que la labor social dengdadcompariia es una de las que presta mas
ayuda al caficultor, esa fue la principal caus@ndhiirla ya es importante dentro de las familias
cafeteras.

5.1.24.3. Identificacion de las soluciones

Continuar con el buen desarrollo y aprestamient@abto que han hecho que la FNC y Almacafé

S.A se muestren como empresas pilares del desaniodl.

Continuar con los planes de mejoramiento al cabcuplanes semilla, planes de renovacion de
cafetales, de préstamos a bajos costos, adelantoateriales agricolas...entre otros.

Es también importante mencionar, los planes de ayeil extension y educacion a los

caficultores.



6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Se deben difundir politicas que permitan al persamalucrarse y participar en el proceso
cultural de la organizacion. Las politicas debgréoyectarse por toda la organizacion a fin de
captar toda la atencion del personal trabajandoest@bimportancia de la organizacion y los
climas de trabajos favorables como factores cldeesxito.

Por tanto se deben implementar mecanismos de agcitbabajar en unas areas claves de
influencia de la compaifiia con el fin de llegardoslos empleados en sus diferentes areas.

Areas Clave

Dentro de las recomendaciones para un mejoramiemtinuo de los factores que se ven
afectados por las diferentes variables, establewerainos objetivos estratégicos a cumplir por
medio de unas estrategias.

l. LOGISTICA DE LA COMERCIALIZACION DE CAFE

OBJETIVO ESTRATEGICO:
Generar mayor valor agregado al café colombiamavés$ de la innovacion y del manejo efectivo

de la logistica de su comercializaciéon

ESTRATEGIAS
Apoyar las estrategias que aseguran la garangardpra, la comercializacion del café del Fondo
Nacional del Café y la gestion oportuna del surtrimig control de los recursos requeridos.

Il CALIDAD DEL CAFE COLOMBIANO

OBJETIVO ESTRATEGICO:
Controlar y preservar la calidad del café colombigrmertificar su origen

ESTRATEGIA
Apoyar las estrategias para implantar la culturgodeba de taza y las buenas practicas que
minimicen los defectos en taza.

.  EFECTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD ORGANIZACIONAL

OBJETIVO ESTRATEGICO:
Asegurar el cumplimiento de la misién a travésdiéslarrollo organizacional y el crecimiento del
capital humano

ESTRATEGIA
Gestionar el desarrollo y desempeiio del capital amama través de la formacion y el
fortalecimiento de competencias y esquema de cosap&mn por resultados.



IV.  SOSTENIBILIDAD FINANCIERA

OBJETIVO ESTRATEGICO:
Asegurar la solidez financiera de acuerdo conxpe@ativas y requerimientos de la FNC

ESTRATEGIA
Obtener margenes operacionales positivos.

V. LOGISTICA DE OTROS PRODUCTOS Y SERVICIOS

OBJETIVO ESTRATEGICO:
Generacion de nuevos ingresos a través del inctentsi portafolio de clientes y servicios
logisticos

ESTRATEGIA
Definir un portafolio de servicios adecuado parmetcado y clientes potenciales.

Ayudarnos por medio de las evaluaciones de gest®mlesarrollo y desempefio para crear
técnicas para nuestro propio desarrollo; invederads de todo el sistema de calificacién en un
buen sistema de retroalimentacion en donde sesifitgren desarrollo en las areas con mayores
falencias.

Crear nuevas areas de capacitacion directa, reidlizale cursos, talleres, conferencias que
definitivamente logren la unién de los trabajadpesta area debe estar directamente asociada a
la alta gerencia en donde se promueva el trabd@ba@a@tivo, de comunicacion y participacion,
que incluya el area de recursos humanos, par#distel trabajo de tal forma que el responsable
invierta menos tiempo en actividades administratidadicAndose mas a labores de gestion del
mejoramiento permanente del clima organizacionaldefinitiva el clima organizacional debe
ser manejado por un area clave de la empresaeséesidad que la maneje un tercero. La idea es
convertirnos en una empresa autosufiente en cuntbma organizacional, invirtiendo en el
capital humano lo suficiente como para que la esgpse conserve en la vanguardia.
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8. ANEXOS

8.1 LISTADO DE PERSONAL

T CONTRATANTE | TRABALO
CARLOS ARTURO GOMEZ BEDOYA ALMACAFE S.NEIVA | GERENTE
CARLOS ROBERTO BAUTISTA FALLA ALMACAFE |T.GARZON OPERADOR DE EQUIPOS
CEFERINO CABRERA YUCUMA ALMACAFE |T.GARZON OPERADOR DE EQUIPOS
DAMARIS OTALORA MOYANO ALMACAFE S.NEIVA [TECNICO DE PROCESOS DE APOYO
FAVER BENAVIDES BUSTOS ALMACAFE |B.PITALITO[TECNICO DE OPERACION LOGISTICA
FERNANDO TRUJILLO CEBALLOS ALMACAFE |T.GARZON SUPERVISOR DE TRILLADORA
GONZALO JIMENEZ SUAREZ ALMACAFE S.NEIVA ANALISTA DE CALIDADES
IVAN ALBERTO BERMEO CABRERA ALMACAFE S.NEIVA [SUPERVISOR ADMINISTRATIVO
JORGE ENRIQUE PINZON CALLE ALMACAFE S.NEIVA (EFE DE OPERACIONES
JOSE FREDY SAAVEDRA PINZON ALMACAFE |T.GARZON ANALISTA DE CALIDADES
JUAN CARLOS AGUDELO NARVAEZ ALMACAFE |B.GARZON [TECNICO DE OPERACION LOGISTICA
JULIAN ANDRES SALAZAR AGUIRRE ALMACAFE |B.GARZON ANALISTA DE CALIDADES
LEONEL EDUARDO POLANCO MAJE ALMACAFE S.NEIVA |APRENDIZ SENA
LILIANA MAYELY IRIARTE MANRIQUE ALMACAFE |T.GARZON [TECNICO DE PROCESOS DE APOYO
LINA MARIA MENDEZ ANDRADE ALMACAFE |B.GARZON [TECNICO DE INFORMACION LOGISTICA
LUZ STELLA HERRERA CORREA ALMACAFE S.NEIVA [TECNICO DE INFORMACION LOGISTICA
LYDA FERNANDA MONTOYA QUIROGA ALMACAFE |T.GARZON [TECNICO DE INFORMACION LOGISTICA
ORLANDO BONILLA TRUJILLO ALMACAFE S.NEIVA [TECNICO DE OPERACION LOGISTICA
OSSER SALAS ZAMBRANO ALMACAFE |T.GARZON OPERADOR DE EQUIPOS
YESID ALEXANDER OVIEDO VERA ALMACAFE |T.GARZON OPERADOR DE EQUIPOS
YURY MARYETH CUELLAR ROJAS ALMACAFE S.NEIVA [TECNICO DE OPERACION LOGISTICA




8.2. ENCUESTA

FORMULARIO EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL

ALMACAFE S.A Sucursal Huila.

El formulario que se presenta a continuacion, eodst 24 factores de diferente naturaleza, los
cuales determinan, el ambiente de trabajo o améi@manizacional y algunos elementos de la

cultura organizacional.

En cada factor usted encontrara tres preguntas de facil solucién, las cuales le solicitamos contestar de la

manera mas objetiva posible.

La primera pregunta corresponde a una evaluacidn cuantitativa del factor asi:

NUMERICA
10

9,0-99
8,0-8,9
6,0-7,9
4,0-5,9
0,0-3,9

CLASIFICACION

CUALITATIVA

EXCELENTE
MUY BUENO
BUENO
ACEPTABLE
MALO
PESIMO

Por favor indique el valor de acuerdo a su percepcion o cultura empresarial.

En la segunda pregunta, usted deberd indicar, sefialando la letra con una X, entre las diversas

alternativas que se plantean, cudl o cuales son las causas por las cuales el factor no se estd manifestando

en la forma ideal. otras causas diferentes por favor mencidnelas en otros, si su respuesta en cambio es

10 (diez) esto significa que el factor funciona de una manera ideal, por tanto no es necesario llenar el

resto de campos.



Finalmente, en la tercera pregunta usted debera plantear las soluciones que considere mas viables y
convenientes, para que en el futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la forma ideal o
deseable, en la empresa, organizacién o institucién.

1. PROYECTO FORMAL DE EMPRESA O PROYECTO INSTITUCIONAL

1.1 éConoce la visidn, la misidn, las estrategias, los objetivos y las politicas de la Empresa?

1.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que le han impedido conocerlos con
profundidad (favor marcar con X la opcién o las opciones):

a) No hay visidn, misidn, objetivos, politicas y estrategias claramente definidos,
b) Cualquier causa motivo del empleado.
¢) La informacién sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara.

d) Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no se nos comunican.

e) Otras causas ¢éCudles?

1.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.1 éLa estructura organizacional permite realmente la integracidon de todos los empleados y permite la
agilizacidn de los diversos procesos, con el fin de alcanzar los objetivos y estrategias de la empresa?

2.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que le han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidn) :

a) Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion.
b) En general, los intereses de las areas priman sobre los de la empresa.

¢) Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacion.



d) No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas.
e) A las areas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacién.

g) Otras causas ¢ Cuales?

2.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se

deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

3. PARTICIPACION

3.1 éTiene usted la posibilidad de informase en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar
parte en las decisiones?

3.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacidn ideal o
deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas por las cuales no ha tenido esa posibilidad (favor
marcar con X la opcioén) :

a) Sélo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya estdn tomadas.
b) Centralizacién en la toma de decisiones por parte de la oficina principal

¢) Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las
decisiones.

d) Existen demasiados niveles jerarquicos, lo cual impide una adecuada comunicacidn y participacion

e) Otras causas ¢ Cuales?

3.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)




4. INSTALACIONES Y ELEMENTOS DE TRABAJO

4.1 ¢Las instalaciones y los elementos son las adecuadas para desempefiar cabalmente con las funciones
siendo asi mismo mds proactivos?

4.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las que nos han impedido llegar a ella (favor marcar con X
la opcion) :

a) Las instalaciones no son seguras.

b) Las instalaciones no son funcionales.

¢) Tengo inconvenientes con el clima

d) La iluminacidn es deficiente.

e) Hay demasiado ruido.

f) En general, los elementos de trabajo de que dispongo, estan obsoletos.
g) No hay una adecuada planeacion para la adquisicién de los elementos

h) Otras causas ¢ Cuales?

4.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

5. Integracion de procesos

Tiene que ver con la integracidn de las personas y los procesos en aras de cumplir con la misién y los
objetivos de la organizacion.

5.1 ¢éLas personas y las dreas interactlan positivamente, y como un todo, en relacién estrecha y
amistosa, con el fin de alcanzar, de la mejor manera, la misién y los objetivos de la empresa?

5.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidn) :



a) Las diferencias saldriales generan grandes barreras que impiden la sinergia.
b) Priman mas los conflictos que la integracidn entre las areas.

¢) Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional.

d) Falta de motivacién y/o capacitacion para trabajar en equipo.

e) La estructura organizacional no facilita la integracion.

f) Poca identificacion con los objetivos de la empresa.

g) Otras causas Cuales?

5.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

6. LIDERAZGO

6.1 ¢éSu jefe inmediato, es una persona diligente, receptiva, accesible, creativa, orientadora e
impulsadora de los valores empresariales y de las decisiones?

6.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que le han impedido a su jefe llegar a ella (favor
marcar con X la opcioén) :

a) El jefe sélo espera su propio bienestar

b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo.

c) El jefe simplemente delega y argumenta con politicas restrictivas
d) El jefe presta muy poca atencidon a nuestras ideas.

e) El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro desarrollo.

f) Otras causas Cuales?



6.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

7. TOMA DE DECISIONES

(Las decisiones se pueden tomar por unanimidad, consenso o votacion. La unanimidad se logra cuando
todos estamos de acuerdo. El consenso se va construyendo entre todos, cada persona presenta su punto
de vista y es escuchado con atencidn por los demas, los diferentes planteamientos se analizan, buscando
el acuerdo, limando asperezas, concertando, en fin, logrando una sintesis con la cual todos se identifican.
A la votacidn se llega cuando no hay unanimidad ni consenso y la minoria se somete a la mayoria).

7.1 éLas personas y las areas toman las decisiones en consenso, con el fin de cumplir con la misidn y los
objetivos de la empresa, antes que sus intereses personales?

7.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidén) :

a) Quienes presiden los grupos o comités son, por lo general, muy prepotentes

b) Las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas antes de darse las reuniones.
c¢) En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor importancia.

d) En general, hay interés por lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo.

e) Aqui nunca votamos.

f) Otras causas Cuales?

7.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacidn ideal o deseable:

a)




8. TRABAJO GRATIFICANTE

8.1 (Esta usted ubicado en la empresa, en el trabajo que mas le gusta y con funciones que le representan
un desafio interesante para su realizacién personal, su creatividad y productividad?

8.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que le han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidn) :

a) Las funciones que debo desempefiar son simples y rutinarias.
b) No he sido ascendido al puesto que realmente me gustaria desempeniar
¢) la empresa no se interesa por conocer la habilidad de las personas para determinados cargos

d) He solicitado traslado al campo que mas me gustaria y estoy capacitado, pero no me ha sido posible
obtenerlo.

e) Otras causas Cuales?

8.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

9. DESARROLLO PERSONAL

9.1 ¢Almacafé estimula su formacidn personal y profesional, en forma permanente?

9.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcién) :

a) Las oportunidades de capacitacién y formacién son escasas.
b) Las posibilidades de capacitacion y formacidn son sélo para algunas personas.

c¢) No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo.



d) La empresa, organizacidn o institucidn no le interesa la capacitacion del personal
e) Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y profesional.

f) Otras causas Cuales?

9.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

10. SOLUCION DE CONFLICTOS DE INTERES Y RELACIONES INTERPERSONALES

10.1 ¢Califique sus relaciones personales y la capacidad para la solucién de conflictos al interior de la
compaiiia?

10.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcién):

a) En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse.
b) Deseos de poder por antigiiedad

c¢) Falta mayor sentido de pertenencia.

d) las diferencias culturales dificultan las buenas relaciones interpersonales.

e) La arrogancia de algunos dificulta las buenas relaciones.

f) Otras causas Cuales?

10.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacidn ideal o deseable:

a)




11. CALIDAD DEL SERVICIO AL CLIENTE INTERNO

11.1 ¢éLos trabajos que usted recibe o realiza para continuar con la cadena de informacién son acordes
con los requerimientos de claridad y oportunidad.?

11.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidn) :

a) No hay capacitacion para la forma de entrega de trabajos.
b) la calidad de los trabajos deja mucho que desear.

c) Demasiada delegacidon de trabajos

d) Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos

e)Otras causas Cuales?

11.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

12. LIBERTAD DE EXPRESION

La libertad de expresién es en la que cada uno de los individuos de una organizacidon pueden exponer sus
ideas y dejarlas fluir libremente por los canales de comunicacién de la organizacién y asi fomente las
buenas relaciones interpersonales, el acercamiento entre las areas y contribuyendo a una mas facil
consecucion de la misidn y los objetivos organizacionales).

12.1 ¢Tiene usted en Almacafé S.A amplias posibilidades de expresarse libremente?



12.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidén) :

a) No existe libertad de expresion.

b) Sélo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos
¢) No se atienden las sugerencias.

d) Mi jefe inmediato no la permite.

e) Se teme a las repercusiones de un comentario.

f) Otras causas Cuales?

12.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacidn ideal o deseable:

a)

13. ESTABILIDAD LABORAL

13.1 ¢Brinda Almacafé S.A la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados desempefien su
trabajo con la suficiente tranquilidad?

13.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidn) :

a) Se presentan despidos injustificados y arbitrarios

b) La acumulacion de cierto nimero de afios en la empresa, es motivo de despido.
¢) Permanentemente hacen reestructuraciones.

d) La vinculacion es a través de terceros, temporales, outsourcing, cooperativas, etc.
e) Utilizan tipos de contratacidn fijos, renovables o temporales.

f) Otras causas Cuales?



13.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

14. RECONOCIMIENTO

14.1 ¢Su desempenfio en la compaiiia es valorado e incentivado de una u otra manera?

14.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidn) :

a) No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la empresa.

b) Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mayor sensibilidad al respecto.
c) Las rivalidades que se presenta entre personas no permite el reconocimiento .

d) El reconocimiento, no es objetivo, pues se hace mas por amistad que por méritos.

e) Se reconoce mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.

f) Otras causas Cuales?

14.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

15. SALARIO

15.1 éCree usted que el salario que recibe es una justa retribucion por su trabajo?

15.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcién) :



a) El salario es asignado por “palancas o favores politicos”

b) El incremento salarial no se hace de acuerdo a la evaluacién del desempefio

c¢) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo

d) La retribuciéon econdmica deberia mejorar acorde con la rentabilidad de la empresa

e) Otras causas Cuales?

15.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

16. AGILIDAD EN NORMAS

16.1 éCree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, cédigo de ética etc., ayudan a
que la empresa se desempefie con agilidad?

16.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcién) :

a) Demasiada normatividad.

b) No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad
c) Demasiados controles.
d) Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de los objetivos

e) Otras causas Cuales?

16.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)




17. EVALUACION DEL DESEMPENO

17.1 éSon funcionales los sistemas de evaluacion del desempefio?

17.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidén) :

a) No tienen en cuenta las facultades de los empleados
b) Falta objetividad en la evaluacidn

¢) La evaluacidn es poco frecuente

d) La evaluacién no es adecuada

e) Otras causas Cuales?

17.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

18. RETROALIMENTACION

Se presenta cuando las personas tienen la oportunidad de conocer, ojala con alguna frecuencia, la
opinién respetuosa de los demds sobre su comportamiento

18.1 iConsidera usted que la retroalimentacién existente entre dirigentes y subordinados permite un
ambiente de trabajo plenamente gratificante?

18.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidén) :

a) La comunicacidon es impuesta desde arriba hacia abajo.

b) La retroalimentacion no se da por parte de los superiores



¢) La retroalimentacidn es poca.

d) Cuando comunicamos algo nunca se nos da una respuesta.

e) Nunca se hace una retroalimentacion directamente con la persona afectada.
f) Las retroalimentaciones se hacen por ordenes de los superiores.

g) Otras causas Cuales?

18.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

19. SELECCION E INDUCCION

19.1 ¢{Cree usted que a las personas recientemente vinculadas a la empresa, organizacion o institucion,
ademas de contar con el talento necesario para realizar determinadas labores, se les brinda la induccion
necesaria para ejercer su cargo de manera 6ptima destacando asi su calidad humana?

19.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidén) :

a) La empresa, organizacién o instituciéon no se preocupa por vincular a los mejores

b) No hay un sistema bien disefiado para la seleccidn e induccidn.

c) La seleccidn e induccién son cortas

d) La calidad humana parece no importar mucho en la empresa, organizacion o institucion
e) Existen intereses personales “manejo de roscas”.

f) Otras causas Cuales?

19.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se



deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

20. IDENTIDAD E IMAGEN DE LA ORGANIZACION

20.1 ¢Cémo percibe usted la identidad e imagen de Almacafé S.A .- FNC?

20.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcidén) :

a) No hay preocupacién por el mejoramiento continuo.

b) El trato a las personas, en general, deja mucho que desear

c¢) Creo que la empresa, organizacion o institucion no sabe exactamente para donde va.

d) La empresa, organizacidn o institucidén no se preocupa por la conservacion del ecosistema

e) Otras causas ¢éCudles?

20.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacidn ideal o deseable:

a)

21. CELEBRACIONES Y CEREMONIAS
Eventos planeados directamente por la empresa

21.1 éCree usted que las celebraciones institucionales contribuyen al mejoramiento del ambiente laboral
y a una cultura participante?

21.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella (favor marcar
con X la opcion) :

a) No existen celebraciones.



b) Rara vez se realizan.

c) Las fechas importantes pasan desapercibidas.

d) Las celebraciones solo se realizan con el grupo de area de trabajo.
e) Hay tantas celebraciones que ya no se participan de ellas.

f) Otras causas Cuales?

21.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se

deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

22. ACTIVIDADES EXTRALABORALES PLANEADAS POR LA EMPRESA

(Se entiende por grupos informales aquellos realizados por voluntad propia o iniciativa de los propios
empleados para su libre esparcimiento eximiendo de toda responsabilidad a la empresa, organizacion o
institucion, tales como: partidos amistosos, rifas, reuniones entre grupos de trabajo fuera de la empresa,
organizacién o instituciéon, entre otros.)

22.1 iConsidera usted que su participacidn en actividades extralaborales contribuye a una cultura y un
ambiente laboral plenamente gratificante?

22.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a) No me gusta participar de estas

b) Almacafé no fomenta ese tipo de actividades.

¢) Son organizados sin tener en cuenta el tiempo de los empleados
d) Los compromisos laborales o familiares no me lo permiten.

e) Otras causas Cuales?




22.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

23. ORIENTACION CON VALORES

23.1 éExiste en Almacafé S.A una orientacidn hacia los valores tales como la calidez humana, el logro, la
orientacién al futuro?

23.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a) No son abiertos al cambio.

b) Estan ligados a sus antiguas formas de trabajo prima el pasado.
¢) No permiten cambios en los métodos de trabajo

d) Visién costumbrista.

e) Otras causas Cuales?

25.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

24. LABOR SOCIAL DE LA EMPRESA

24.1 ¢ Considera usted que Almacafé S.A contribuye con el desarrollo social del pais?

24.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal o
deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a) Existen principios capitalistas sin retribucidn a los caficultores.

b) La empresa no tiene en cuenta el bienestar de sus socios o familias cafeteras



c) se ejerce presidn en busca del monopolio de la accién de la compaiiia
d) La empresa impide el crecimiento de sus asociados
e) No informa oportunamente a los socios acerca de oportunidades de mercado

f) () Otras causas Cuales?

24.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

a)

MUCHAS GRACIAS.
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ABSTRACT

One of the most important aspects as far as theitileh of a social organism as organization is
the “organizacional Climate”. Goncalves (1997) de§ organizacional climate like “a

phenomenon that mediates between the factors of difganizacional system and the

motivacionales tendencies that are translated ibelavior that has consequences on the
organization such as the productivity, satisfactrotation, etc.”

the organizacional culture is bound to the compyesoncept, within the frame that can only be
arrived at the truth by means of the controverspriplex Thought” with the purpose of
obtaining the best results in the long chain otigal

Nevertheless, these perceptions depend on goodureeazent of the activities, interactions and
another series of experiences that each membemltasthe company. For that reason the
Organizacional Climate reflects the interaction wesin personal and the organization
characteristics.

Nowadays, the organizational climate concept isrg important subject in the companies for its
same reason of being in the organization conteedsgnize the importance of the phenomena
that happen in the interactions subject-organinadiod subject-subject.

Almacafé S.A. Huila has been made carried out stubly means of a System of development
management and performance of the personnel fomipeovement and commitment with the
company, obtaining that the organization counts@ drealthy organizacional climate provides to
the company of a useful tool with which it will @it competitiveness within the market in
which it develops.

Let us remember that the system of measuremengrédrmance is a continuous process in the
time that helps to determine the organizacionahate and simultaneously it allows us to identify
the best practices to successful carry out theiies and own responsibilities of our positions.
Additionally, it helps us to design programs of kfiaation that contribute to the personal and
professional growth, from the results obtainechm évaluation.



