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SINTESIS

El clima organizacional se presenta como el conjunto de condiciones o de
circunstancias que rodean a una persona en su entorno laboral. Este también
influye de manera directa en el grado de satisfaccion y motivacion de los

trabajadores, y por tanto, en la productividad de la empresa.

Por tal motivo es necesario definir las actividades necesarias para motivar,
estimular e impulsar a los empleados a mejorar su clima laboral dentro de la
organizacion, aumentando asi la produccion y la agilidad en la ejecucion de sus

tareas dentro de la empresa.

DESCRIPTORES

Motivaciéon
Reconocimiento
Clima laboral
Organizacion
Informacion

Cambios




SUMMARY

The organizational climate is presented as a set of conditions or circumstances
that surround a person in their working environment. This also directly affects the
degree of satisfaction and motivation of workers, and therefore the productivity of
the company.

For this reason it is necessary to define the activities necessary to motivate,
stimulate and encourage employees to improve their working environment within
the organization, thus increasing production and agility in the execution of their
tasks within the company.

DESCRIPTORS

Motivation
Recognition
Work climate
Organization
Information

Changes
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LA MOTIVACION COMO HERRAMIENTA FUNDAMENTAL PARA EL
MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL DENTRO DE LAS
ORGANIZACIONES




INTRODUCCION

En las organizaciones existen relaciones tanto internas como externas, las cuales
originan la necesidad de cambios estructurales que la empresa realiza para lograr

una mayor desempefio y produccién en su campo.

Dichos cambios causan desmotivacién en los empleados, ya que representa
oportunidades, pero también restricciones y exigencias, en donde el empleado
requiere tiempo y esfuerzo para aprender algo nuevo, adaptarse a una situacion
desconocida, asi como enfrentarse a cambios que amenazan su estabilidad dentro

de la organizacion.

La preparacion de los empleados para afrontar un cambio estructural implica, tanto
desechar las antiguas practicas, como aceptar, adaptarse y aplicar las nuevas.
Esto se logra a través de la comunicacion, la participacion de los empleados, las
capacitaciones, la delegacion de autoridad, la formulacion de metas y objetivos y
el reconocimiento dentro de la organizacion. Los anteriores factores motivadores
estan contenidos dentro del clima laboral, por tal razon surge el interés por mejorar
esto dentro de la organizacion, ya que su implementacion reduce el estado de

desmotivacion de los empleados.

Es importante que todo comunicador dentro de una organizacion, identifique
aquello que obstaculiza la motivacion del publico interno, asi mismo la ejecucién

satisfactoria de los cambios.

Este informe pretende ser una guia practica para los comunicadores que deseen
implementar la motivacion como herramienta fundamental para el mejoramiento

del clima laboral dentro de las organizaciones.
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1. PRESENTACION DE LA ORGANIZACION O SITIO DE PRACTICA

1.1. ANALISIS DEL MICROAMBIENTE.

1.1.1. Resefia historica.

CO & TEX C.I. S.A.S Fue fundada por el sefior Diego Pineda Jiménez a la edad
de 22 afos, el dia 7 de Septiembre de 1980, en la calle 24 No. 10 — 40 en la
ciudad de Pereira, Departamento del Risaralda. Desde sus inicios, se dedico al
disefio, elaboracion y comercializacion de prendas de vestir, basicamente en la
linea de camiseria para hombre. Posteriormente, y debido a su capacidad y
conocimiento en el area de la confeccion, recibe la oferta de asociarse con la
organizacion Arturo Calle, realizando ésta el 7 de marzo de 1991 y reubicando sus
instalaciones en el municipio de Dosquebradas. Debido a su crecimiento y
proyeccion, la cual en la actualidad se ve reflejada en sus productos y servicios,
decide aumentar su capacidad instalada construyendo una segunda planta a 80

metros de la primera e inaugurandola hacia el mes de Agosto del afio 2000.

El 6 de junio de 2003 fue otorgado el certificado 1SO 9001, por la organizaciéon
BVQi, definiendo como alcance el siguiente: “Disefio, Elaboracién vy
Comercializacion de prendas de vestir’, en la auditoria de seguimiento del mes de
enero de 2004, este alcance fue ampliado de la siguiente manera:

“Diseno, Elaboracion y Comercializacion de prendas de vestir’

“Disenfo, Elaboracion y Comercializacion de bordados”

“Diseno, Elaboracion y Comercializacion de procesos industriales”

El producto se realiza aplicando tecnologia de punta, buscando siempre la
satisfaccion de los clientes y comprometiéndose con el mejoramiento del balance

socio econémico de la region y del pais.

11

——
| —



Del 25 al 29 de Septiembre de 2006 fue otorgada la re-certificacion del certificado
ISO 9001, por la organizacion Bureau Veritas. En el 2006 empieza a funcionar el
laboratorio textil con toda la infraestructura técnica y tecnoldgica adecuada para

prestar servicio y apoyo a todos procesos de la empresa.

El desarrollo tecnologico de la organizacion se ve reflejado en un manejo de la
informacion sistematizada con diferentes desarrollos tales como:

A Canal de comunicacion con Arturo Calle

A Fortalecimiento de Software de produccion, personal y trazabilidad SIT

A Adecuacion documental del sistema de Gestion de Calidad por medio de

gestionar.

La empresa presento un crecimiento del 48% en contratacion de personal del

2005 al 2006, generando asi mas empleo en la region.

En el mes de marzo se crea la Direccion de Costos y Cotizaciones donde se
integran las areas de Ingenieria, preproduccion y facturacion, sirviendo de apoyo a
presidencia para la toma de decisiones. El 17 de mayo de 2007 se unifico salud
ocupacional con Gestion de Calidad, creando a partir de ese momento la Gestion
Integral, con el objetivo de mejorar el bienestar fisico y mental de nuestros

trabajadores y lograr un ambiente de trabajo seguro.

En Enero de 2008 se estableci6 el departamento de Gestion Ambiental, buscando

la proteccion del entorno por medio de programas ambientalmente sostenibles.

En el transcurso de los afios 2009 -2010 se termind la implementacion del sistema
de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional bajo la norma OHSAS 18000,
haciendo énfasis al mejoramiento del desempefio de la empresa con el fin de

disminuir los incidentes de trabajo, conjuntamente se efectud la graduacion de los

12
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brigadistas, con la finalidad de tener un mayor nivel de capacitacion.

En el afio 2011 la empresa se certifico nuevamente en la norma NTC ISO
9001:2008 y se le otorgo el certificado en el Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud Ocupacional basado en la norma NTC OHSAS 18001:2008. Y fortalecié su
eficacia mediante la creacion de dos unidades de negocio:

A Camisas

A Pantalones, T-Shirt, Ropa Interior, Gorras y Diversos.

1.1.2 Misién

Disefo, elaboracion y comercializacion de prendas de vestir, bordados y procesos
Industriales de excelente calidad, aplicando tecnologia de punta a todos nuestros
productos, buscando siempre la mayor eficiencia para satisfacer a nuestros
clientes, comprometiéndonos con el mejoramiento del balance socio econémico de

nuestro pais.

1.1.3. Vision.

Como empresa lider de nuestro pais en el sector textil, CO & TEX C.I. S.A.S,

busca el reconocimiento nacional e internacional en el desempefio de su mision.

1.1.4. Objetivos de la organizacion.

La tabla de objetivos organizacionales esta realizada con el fin de identificar las
metas que quiere lograr la empresa a corto, mediano y largo plazo, con el fin de

mejorar su productividad y calidad en el sector industrial.

13
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OBJETRDS |(INDICADORES| METAS OBJETIDS METAS ACTMIDADES RESPONSABLES
ESTRATEGCOR ESPECIFICOS
Coumipilr = # ga umidades| 100%  (S3bsiacar 3 =30 Camniiar 13 camiidad de Planaacian.
prasupuesiy de | faciuradas. e, ardanas.
praducchin. Diracclan de Reqursas
# g unidades Cumipilr = 100% Comniiar & #da unidades HUMEnas.
raquanidas. asUpuSsia. AMmacanadas.
Coordinadara de Samd
Alcamzar 0% COMnalar ks Jusanismas Qoupacianal.
mamadia da DA
Eibn=yineR Inganiaria,
Cannalar ks Sampos
Désmiinuir = = 3% pandidos.
praducia na
DTN,
Readucchan da 2de acoidamas | 2011-2012 Cesmbnuir ks 2% Camrdl d2 anfarmadades Ciraccian de Gasian
nodamas # x Darsonas | raducr rasgos Angissionaias. HLIMEna.
3003, Smpasdas. 20 mpariamas 3
madarados. Ganiral de riesga: coardinachn de Sad
Manipuladan da angas. Qougacional.
Incrameantar < Afrapamiamia por maguinas
cumpimi=made  |B0% Ell
35 raquisiios Maovimiamia.
egEssyde By Manipulachan de
50 apicanias. naramiantas.
Manu3s=s
_'H.\":.
Caniral del riesg o peloasadial.
Cuidada madia Sag.'n Decammoiiar Parmisds da warbmiamos. Pracidancia.
amisanal, diagnastica una mangobmagral  |50%
SMprass vanda. da Raslduas Coamndl da amishonas. Zasian Imagral.
]
COmAnas. Coainala reskiuas COMLNSE. esBan Amiblanta.
Canfralar reskducs paligroscs.
1.1.5. Nimero de empleados.
MUJERES HOMBRES
1.247 533
TOTAL: 1.780

TABLA 1: Namero de empleados

1.2 ANALISIS DEL MACROAMBIENTE.

CO & TEX es una empresa perteneciente al sector de la manufactura textil, la cual
genera un gran impacto en cada uno de los sectores de la sociedad, tanto

risaraldense, como colombiana e internacional.

Esta organizacion en una de las fuentes principales en el tema de generacién de

14

——
| —



empleo en la ciudad de Pereira y municipio cercanos como Dosquebradas, Santa
Rosa y La Virginia. En ella trabaja un gran numero de madres cabeza de hogar,
que por medio de su trabajo les brindan a sus familias estabilidad econémica y

emocional.

CO & TEX dentro de sus politicas de responsabilidad social, le ofrece a sus
empleados el servicio y beneficio del hogar empresarial, en donde pueden dejar a
sus hijos durante toda la jornada laboral. Las personas encargadas del hogar se
ocupan de alimentar a los nifios, de ensefarles y de proporcionales el mejor

cuidado para la tranquilidad de los empleados.

Dentro de estas politicas de responsabilidad social la organizacion también apoya
fundaciones, asilos de ancianos y colegios en las partes mas vulnerables de la
ciudad. Mediante este compromiso social, la empresa también obsequia a sus

empleados subsidios de vivienda, para asi mejorar su calidad de vida.

CO & TEX no solo tiene impacto social, sino también politico, ya que es un
ejemplo nacional de perseverancia y esfuerzo, en donde cada uno de sus
empleados aporta para su crecimiento y estabilidad en el sector. Por tal motivo la
empresa ha sido escenario de rendicion de cuentas nacionales y recibe visitas
tanto del presidente de la republica, como de sus ministros y secretarios de

gobierno, obteniendo un impacto tanto en el territorio nacional, como internacional.

15
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2. PAPEL DEL COMUNICADOR

Los comunicadores dentro de las organizaciones estamos llamados a atender las
nuevas necesidades que exigen las empresas, ya que por los avances
tecnologicos son mas las exigencias competitivas que se presentan en las
organizaciones, por tal motivo, el comunicador busca persuadir a los diferentes

publicos de la organizacion.

Comunicar es persuadir y persuadir es buscar efectos. De esta manera la
comunicacion se convierte en una herramienta mas de gestién orientada al logro
de los objetivos estratégicos y metas de la empresa. Algunas de las razones por
las cuales un comunicador y su departamento son fundamentales en una
organizacion, se encuentran en la necesidad de que haya coherencia entre la
comunicacion interna y externa, que la imagen no resulte arbitraria a o que en
realidad es la empresa y sobre todo en la necesidad de crear valor en la

organizacion y darlo a conocer.

El comunicador organizacional, debe ser una persona iddnea, creativa,
competente, eficaz y lider, sin omitir su deber de estar actualizado en todas las
nuevas herramientas que da la tecnologia, para asi poder elaborar estrategias
comunicacionales que le permitan conectar entre si a la organizacion y sus

publicos.

En CO & TEX el comunicador debe ser una persona responsable, respetuosa,
proactiva y cumplidora con las labores que desempefia dentro de su entorno
laboral. Debe proponer e innovar, para mejorar las relaciones y percepciones

dentro de la organizacion.

16
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El rol que debe cumplir el comunicador dentro de CO & TEX es el de planear,
ejecutar y evaluar, todas las actividades y proyectos relacionados con la parte
comunicacional de la organizacion, garantizando asi que la empresa pueda
satisfacer sus necesidades y el empleado desarrollar sus potenciales de

comunicacion y motivacion tanto en el &mbito personal, como laboral.

17
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3. DIASNOSTICO DEL AREA DE INTERVENCION O IDENTIFICACION DE LAS
NECESIDADES.

A partir de la observacion participante como herramienta para detectar las
necesidades en los diferentes procesos de la planta N° 1 de la organizacion, se
observaron algunos problemas de comunicacion dentro de dichos procesos
(comunicacion interna), ente los problemas detectados esta la desmotivacion
frente al trabajo por parte de los operarios, el poco interés de los jefes frente al
capital humano, la falta de sentido de pertenencia frente a la organizacién y la

resistencia al cambio.

Para el mejoramiento y la posible solucion de estos problemas de clima

organizacional dentro de los procesos se debe tener claro lo siguiente:

Identificar las necesidades de los empleados.
A Comunicar el cambio a los empleados para ayudarlos a comprender
(informacion completa y veraz).
A Fomentar la participacion activa dentro de los procesos por parte de los
operarios para disminuir la desmotivacion.
A Capacitar a los empleados ayuda a adquirir y aplicar sus conocimientos
dentro de los procesos.

A Reconocer e incentivar a los empleados, constituyen en factor motivador.

18
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4. EJE DE INTERVENCION

De acuerdo a lo observado y analizado en el diagnéstico, el eje que se va a
intervenir en la empresa CO & TEX, sera el clima laboral, enfatizando y teniendo
prioridad en la motivaciéon organizacional desde la comunicacién, ya que por este
motivo se presentan diferentes falencias comunicacionales dentro de la

organizacion.

Las labores que seran desempefiadas son: Diagnosticar, analizar, proponer y
ejecutar un plan de comunicaciones que ayuden a mejorar la motivacion en los
operarios de los diferentes procesos de la planta N° 1 de la empresa. Optimizando
de esta manera la produccion y calidad que tiene como objetivo la organizacion

para cumplir con su presupuesto.
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5. JUSTIFICACION DEL EJE DE INTERVENCION

En la empresa CO & TEX C.Il. S.AS. Desde hace vario tiempo se viene
presentando un problema de motivacion organizacional, el cual no ha sido resuelto
por sus directivos, ya que en la empresa no esta consolidado el departamento de
comunicaciones y no le habian dado prioridad a este eje, el cual es fundamental

para el mejoramiento del clima laboral en las organizaciones.

Para lograr mejorar el clima laboral en CO & TEX y por ende la motivacion en sus
empleados se debe tener en cuenta como punto de partida la comunicacion, esta
se debe nutrir a través de la participacion de los empleados, las capacitaciones, la
delegacion de autoridad, la formulacion de metas y objetivos y el reconocimiento
dentro de la organizacion. Los anteriores factores motivadores estan contenidos
dentro del clima laboral, por tal razon surge el interés por mejorar esto dentro de la
organizacion, ya que su implementacién reduce el estado de desmotivacion de los

empleados.

Este eje de intervencion es de suma importancia, ya que los empleados son el
capital fundamental y primordial de una organizacion, por tal motivo se deben
mantener motivados y comprometidos con la empresa, para asi lograr un mayor
desemperio tanto de ellos como de la organizacion, logrando el cumplimiento de

los objetivos a mediano y largo plazo.
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6. OBJETIVOS

6.1 OBJETIVO GENERAL

Reducir la desmotivacién en los empleados a partir de la intervencién del clima

laboral, para lograr mayor productividad a mediano plazo.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

A Lograr satisfacer las necesidades tanto de los empleados como de la
organizacion.
A Cumplir con los objetivos y la eficiencia planteada por la organizacion

mediante la motivacion.
A Contribuir desde la motivacion en el aumento de la produccion por medio de

la satisfaccion personal y laboral de los empleados.

21
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7. MARCO TEORICO

El clima laboral es considerado por las organizaciones como el medio ambiente
humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo diario. Segun Davis (1981), el
clima organizacional es en el ambiente donde los empleados trabajan, ya sea en
un departamento o dependencia, en una unidad de trabajo o el la organizacion
entera. También es considerado como el reflejo del estilo de vida que lleva la

organizacion y el cual perciben y apropian sus empleados.

La percepcion se refiere aquel proceso mediante el cual el ser humano organiza,
interpreta y procesa diferentes estimulos a fin de darle significado a su situacién y
a su entorno dentro de la organizacion. Estas apropiaciones y percepciones
suponen conocimiento y estan mediadas por las experiencias personales de los
empleados, sus necesidades, motivaciones, deseos, emociones, expectativas y

sistema de valores, los cuales se articulan en el ambiente o clima laboral.

El clima organizacional radica principalmente en el capital humano de la empresa,
tanto en su conducta como en sus sentimientos, segun Chiang (2010) cuando las
personas aluden a su medio laboral, frecuentemente utilizan la palabra “clima”, el
cual hace percibir la importancia y la necesidad que ellos tienen frente a este tema

y su estabilidad dentro de las organizaciones.

Este término esta relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los
comportamiento de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, la
interaccion con la empresa, con su equipo de trabajo y con la actividad que cada

uno desarrolla dentro de la organizacion.

Este concepto tiene diferentes variables, una de ellas es el enfoque denominado
subjetivo, vinculado con los valores y necesidades de los empleados, en donde es

mas valorado el capital humano que las propiedades de la organizacion en la cual

22
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labora.

También se debe tener en cuenta que el concepto de clima organizacional, se
basa en la satisfaccion o insatisfaccion que los empleados manifiestan respecto a
una serie de factores particulares, los cuales pueden ser:

Sueldos y prestaciones.

Liderazgo y supervision.

Comunicacion.

Herramientas de trabajo.

Integracion del equipo de trabajo.

Capacitaciones.

YV V. V V V V V

Reconocimiento a su trabajo.

Si las organizaciones tienen en cuenta los factores anteriormente descritos, los
empleados se sentiran integrados a un grupo de trabajo con un clima
organizacional satisfactorio, percibiendo asi que tienen las competencias
adecuadas para desarrollar su trabajo y que son recompensadas y reconocidas

como agentes significativos de los resultados organizacionales, Chiang (2010).

Con estos reconocimientos las dimensiones del clima organizacional influyen en la
motivacion laboral y viceversa, con instrumentos que permitan hacer un
diagnostico real y acertado de la organizacion y que de alguna manera oriente

eficazmente en el proceso de transformacion organizacional.

El clima organizacional es un determinante principal de la motivacion laboral, ya
gue tienen fuertes correlaciones, segun Hellriegel y Slocum (2004), “la motivacién
varia en consonancia con las percepciones que el individuo tiene del clima.
Considerando prematuro afirmar si la motivacién afecta el clima, o esté a la
motivacion, pareciendo asi que la direccion de la causalidad es mayor del clima a

la motivacion”.
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Independientemente de la causalidad o tipo de influencia, lo cierto es que se
admite la influencia del clima sobre una serie de variables tanto de los procesos
organizacionales como psicosociales (comunicacién, toma de decisiones, solucién
de problemas, conflictos, motivacion, desempefio y productividad, innovacion,
satisfaccion). De ello se deduce la importancia del clima para llegar a una

comprensién de lo que sucede en la vida de la organizacion.

El concepto de motivacion organizacional se define desde diferentes areas, se
dice que la motivacién es un rasgo de personalidad, es decir, algo que unos tienen
y otros no. También se define la motivacion como una influencia reciproca del
empleado y la situacién en la cual laboran. Estas dos definiciones se pueden
condensar aclarando que la motivacion se ocupa de la intensidad, la direccion y la

persistencia de los esfuerzos por alcanzar una meta.

Para poder generar este tipo de intensidad laboral en los empleados de una
organizacion, estos se deben motivar constantemente con reconocimiento, buena
comunicacion, garantias laborales y apropiacion hacia ellos por parte de la
empresa. También se deben tener en cuenta tres factores principales, los cuales
son: factores de compromiso, factores de satisfaccion y factores de paz social; en
donde se desarrollan una serie de conciliaciones de la empresa con el empleado y
unas variables las cuales se deben cumplir para lograr las metas de motivacion y

satisfaccion propuestas por la organizacion. (ver piramide).
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FACTORES DE Identificacion con los
‘ COMPORMISO valores corporativos IDENTIFICADOS

Reputacion y liderazgo de la
alta direccion

Fomento iniciativa y desarrollo profesional

FACTORES DE Y Reconocln oan N
SATISFACCION " » SATISFECHOS

Relacion con los mandos inmediatos

Formacion

, ‘ Calidad laboral Responsabilidad e integridad
FACTORESDE DISTANTES

'PAZ SOCIAL Definicion y condiciones del puesto Igualdad de oportunidades

Piramide: Villafafie (2008).

Teniendo en cuenta y analizando la piramide anterior, cabe resaltar que las ideas
relacionadas con la motivacidn organizacional ayudan a proporcionar informacion
sobre por qué las organizaciones y las personas que trabajan en ella se

comportan en la manera en que lo hacen.

Segun Lusthaus (2002), si bien la motivacidén organizacional se manifiesta en una
variedad de maneras, cuatro conceptos principales proporcionan ideas sobre la
personalidad subyacente de la mayoria de las organizaciones: historia, mision,
cultura e incentivos. Estos conceptos hacen parte fundamental de las
organizaciones, ya que mediante ellos orientan a sus empleados hacia unas
metas de mejoramiento y de cumplimiento de objetivos propuestos por la empresa

dentro de sus planes estratégicos.

Cuando estos propoésitos son desarrollados en las organizaciones, las compaiiias
tienen éxito, con resultados como: que los empleados se sienten competentes

eficaces e integrados en la empresa, ya que existe en ella un nivel de delegacion
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mas por parte de los superiores; el personal puede desarrollar una diversidad de
asignaciones, participando en la toma de decisiones. Con estas implementaciones
en la organizacion, se reconocen las contribuciones y se crea un clima laboral mas
positivo, calido y orientado a la cooperacion, independencia, seguridad y
autoconfianza de los empleados para llevar a cabo sus responsabilidades. Esto da
resultado en el momento en el cual hay mejor comunicacion entre el recurso

humano y mayor apertura hacia los cambios.
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8. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

8.1 METODOITOGI'A PARA EL DESARROLLO DEL EJE DE
INTERVENCION.

Para detectar con precisibn que motiva y que desmotiva a los operarios de la
organizacion se realizo el siguiente instrumento, el cual consta de 10 preguntas,
aplicandose a los operarios de la planta N° 1 de CO & TEX, con el fin de analizar

la tematica de motivacion organizacional dentro de la empresa.

El instrumento fue aplicado en 7 procesos, los cuales se dividen en jean, gorra,
pre-produccion, terminado jean, terminado pantalén, corte 1, y procesos
industriales, en donde la muestra representativa fue la totalidad de sus operarios,

los cuales respondieron a la encuesta.

Contexto: Procesos donde los operarios llevan a cabo su trabajo.
Objetivo del analisis: Dar cuenta de la motivacién o desmotivaciéon que tienen los

operarios dentro de los procesos en los cuales trabajan.

8.1.1 MUESTRA TABLA 2: Muestra
Proceso N° de operarios

Jean 73

Gorra 12

Terminado jean 11

Terminado pantalén 30

Corte 1 31

Pre-produccién 5

Procesos industriales 59
TOTAL 221
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8.1.2 ENCUESTA

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL (MOTIVACION)

PLANTA PROCESO

1. Considera que si se presentaran cambios constantes en las funciones que
desempeinia, esto a usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

2. Considera que si se presentaran cambio de jefe en el proceso que labora, esto
a usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

3. Considera que si se presentan cambios constantes en los procedimientos para
la ejecucion de su trabajo, esto a usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

4. Si se presenta una reduccién de personal, aun cuando usted no es parte del
recorte, esto:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

5. Considera que la imposicion de un mayor namero de reglas, por parte de la
administracion de la empresa, a usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

6.Tener la facultad de tomar decisiones en el trabajo que desempefia, a usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

7. Si sus opiniones fueran tomadas por su jefe, esto a usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

8. Si la comunicacion con su jefe fuera directa y sin temores, esto a usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

9. Si su jefe reconoce el buen trabajo que usted hizo, esto a usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente

10. Si la empresa ofreciera capacitaciones para adquirir conocimiento, esto a
usted:
Lo motiva Lo desmotiva Le es indiferente
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8.2 DESARROLLO DEL EJE DE INTERVENCION.

8.2.1 Andlisis cuantitativo general

1. Considera que si se presentan
cambios en las funciones que
desempenia, esto a usted:

B Lomotiva
B Lodesmotiva

u Lees indiferente

2. Considera que si se presentan
cambios de jefe en el proceso que
labora, esto a usted:

6%

’ B Lomotiva

H Lo desmotiva

i Le es indiferente
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3 .Considera que si se presentan
cambios constantes en los
procedimientos para la ejecucion de
su trabajo, esto a usted:

mLomotiva
B Lodemotiva

H Lees indiferente

4, Si se presenta una reduccion de
personal, adin cuando usted no es
parte del recorte, esto:

4%

B Lomotiva
B Lodemotiva

HLees indiferente
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5. Considera que la imposicion de un
mayor nimero de reglas, por parte
de la administracion de la empresa, a
usted:

11%

’ H Lomotiva

B Lodesmotiva

i Lees indiferente

6. Tener la facultad de tomar
decisiones en el trabajo que
desempeiia, a usted:

B Lomotiva
B Lodesmotiva

H Le es indiferente
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7. Si sus opiniones fueran tomadas
por su jefe, esto a usted:

B Lomotiva
B Lodesmotiva

Wl Lees indiferente

8. Si la comunicacion con su jefe
fueradirectay sin temores, esto a
usted:

B Lomotiva
B Lodesmotiva

H Lees indiferente
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9. Si su jefe reconoce el buen trabajo
que usted hizo, esto a usted:

1% 5%

B Lomotiva
B Lodesmotiva

H Lees indiferente

10. Si la empresa ofreciera
capacitaciones para adquirir
conocimiento, esto a usted:

1%3%

B Lomotiva
B Lodesmotiva

B Leesindiferente

33

——
| —



8.2.2 Andlisis cualitativo

1. Considera que si se presentaran cambios constantes en las funciones que
desempenfia, esto a usted: lo motiva, lo desmotiva, le es indiferente.

La mayoria de los encuestados opinan que le motivan los cambios en las
funciones que desempefia. Con este cambio los operarios aumentan sus

conocimientos y evitan la monotonia en su entorno de trabajo.

2. Considera que si se presentaran cambio de jefe en el proceso que labora,
esto a usted: lo motiva, lo desmotiva, le es indiferente.

A un gran numero de los encuestados le es indiferente el cambio de jefe en su
proceso. Ya que los operarios pueden estar dispuestos adaptarse a la forma de
trabajo del nuevo jefe.

3. Considera que si se presentan cambios constantes en los procedimientos
para la ejecucion de su trabajo, esto a usted: lo motiva, lo desmotiva, le es
indiferente.

La mayoria de los operarios manifiesta que les es indiferente los cambios en los
procedimientos para la ejecucidon de su trabajo. Quiza esto sucede por la
incertidumbre o el temor de no aprender el nuevo procedimiento o porque esta
ejecutando mal el actual. Ademas, representa una falta de organizacion en cuanto

a él como debe realizar sus funciones.

4. Si se presenta una reduccién de personal, aun cuando usted no es parte
del recorte, esto: lo motiva, lo desmotiva, le es indiferente.

Un gran porcentaje de los encuestados opinan que le desmotiva la reduccion de
personal. Algunos de los temores de los operarios pueden sustentarse, en sentirse

amenazados de perder su trabajo, incluso, significa una sobrecarga de labores y
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gue la empresa se encuentra en problemas econémicos.

5. Considera que la imposicién de un mayor niumero de reglas, por parte de
la administracion de la empresa, a usted: lo motiva, lo desmotiva, le es
indiferente.

La pluralidad de las personas encuestadas opinan que se desmotivan cuando en
su entorno laboral existe un mayor niamero de reglas impuesta por la organizacion.
Esta desmotivacion suele presentarse, ya que los operarios deben acatar dichas
reglas, restandoles libertad para trabajar. Asi mismo, se cree que entre mas reglas

exista menor posibilidad de cumplirlas.

6. Tener la facultad de tomar decisiones en el trabajo que desempeiia, a
usted: lo motiva, lo desmotiva, le es indiferente.

A un gran colectivo de operarios les motiva tener la facultad para tomar decisiones
en su trabajo. Esta motivacion se puede presentar porque se dice que todo
empleado conoce mejor la forma de resolver los problemas en su entorno laboral;
ademas se agilizan las operaciones al no depender de sus superiores, logrando un

mejor desempeiio y una mayor productividad.

7. Si sus opiniones fueran tomadas por su jefe, esto a usted: lo motiva, lo
desmotiva, le es indiferente.

A la mayoria de las personas encuestadas les motiva que sus opiniones sean
tomadas por su jefe. Esto se presenta porque los trabajadores afrontan que estan
en la capacidad de aportar buenas ideas. También, porque se tiene un sentimiento
de importancia y un mejor desempefio.

8. Si la comunicacion con su jefe fuera directa y sin temores, esto a usted: lo
motiva, lo desmotiva, le es indiferente.

A un gran numero de los encuestados los motiva que la comunicacién con su jefe
fuera reciproca. Esto se presenta, ya que se pretende mantener una

retroalimentacion acerca de su buen o mal desempefio. De esta forma se corrige
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cualquier desviacion y el operario mejora continuamente.

9. Si su jefe reconoce el buen trabajo que usted hizo, esto a usted: lo motiva,
lo desmotiva, le es indiferente.

A la mayoria de los operarios les motiva que su jefe reconozca su buen trabajo.
Esto los estimula ya que asi mejoran continuamente su desempefio. El
reconocimiento de forma material y verbal impulsa al buen cumplimiento de sus

labores.

10. Si la empresa ofreciera capacitaciones para adquirir conocimiento, esto a
usted: lo motiva, lo desmotiva, le es indiferente.

A un gran porcentaje de los encuestados les motiva la posibilidad de capacitarse.
Esto se presenta, ya que a los operarios les anima el saber mas, el desarrollar el
conocimiento adquirido en sus labores diarias dentro de la empresa y el saber que

la organizacion los tiene en cuenta.
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8.3 PLAN ESTRATEGICO DE COMUNICACION.

Objetivo.

Definir las actividades necesarias para motivar, estimular e impulsar a los
operarios a mejorar su clima laboral dentro de la organizacién, aumentando asi la
produccién y la agilidad en la ejecucion de sus tareas dentro del proceso.

Publico objetivo.

Operarios de los diferentes procesos (planta 1) de la empresa CO & TEX C.I.
S.AS.

8.3.1 ESTRATEGIAS.

Informacion.
Informarles a los operarios acerca de los cambios que se presentan dentro del

proceso y la organizacion.

Retroalimentacion.
Tener en cuenta la opinién de los empleados acerca de las dificultades que se

presenten dentro del proceso.

Metas.
Todo el equipo debe conocer las metas de la organizacion y la eficiencia del
proceso en el que trabaja, esto con el fin de que se constituyan retos y

oportunidades dentro de cada area.
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Reconocimiento.
La accion o acciones que tiendan a poner en evidencia el buen desempefio de las
personas, para elevar sus niveles de satisfaccion personal y reforzar la confianza

en sus capacidades.

Talleres y reuniones.
Espacios creados para orientar a los operarios hacia un crecimiento y desarrollo

tanto personal como organizacional.

8.3.2 TACTICAS O ACTIVIDADES.

Informacion.
Con el fin de que los operarios se sientan integrados y tomados en cuenta por la
organizacion, los jefes de proceso tendran una reunién con un grupo de ellos cada
15 dias con una duracion aproximada de media hora, en donde se les informara si

ocurre alguna novedad que los involucre dentro de la organizacion.

Retroalimentacion.

> Se crearan buzones de sugerencias para que los operarios expresen
sus inconformidades de manera anonima. Estas opiniones se recogeran
cada 15 dias.

> Nos reuniremos mensualmente con un grupo de operarios de cada
proceso durante media hora para tomar en cuenta sus opiniones y mejorar

lo analizado en las inconformidades que se encontraron en el buzoén.
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Metas.
Crear contenidos multimedia en pantallas digitales (Tecmovin) donde el personal
pueda visualizar y conocer de manera constante cuéles son las metas que quiere
cumplir CO & TEX C.I. S.A.S. Como organizacién, y cudles son las metas y
eficiencias diarias, semanales y mensuales que quiere cumplir el proceso. Estos
contenidos seran dindmicos, modernos y llamativos para atrapar al publico

objetivo, los empleados.

Reconocimiento.
Dentro del mismo contenido multimedia se presentard en cada proceso el
empleado del mes, esto se realizara con la ayuda del analista de ingenieria y el
jefe de proceso, midiendo la eficiencia de cada operario mensualmente y sacando
el o los porcentajes mas destacados. Bimestralmente se les dara incentivos
materiales, tales como descuentos en tiendas, comidas en restaurantes, entradas
a cine, entre otras, las cuales impulsaran su motivacion. También dentro de este
contenido multimedia se pasaran constantemente imagenes de los operarios en
diferentes actividades tanto dentro como fuera de la organizacion y los

cumpleafios del dia.

Talleres y reuniones.
Con la colaboracién del psicologo de la ARP SURA el sefior César Cardenas, se
haran capacitaciones y talleres de motivacion, los cuales se haran en los dias y
horas pactados con los jefes de proceso, estos taller tienen una duracion
aproximada de 45 minutos. Esto se hace con el fin de que los operarios liberen el
estrés y salgan por un momento de la rutina de trabajo, mejorando asi la

produccion y el clima laboral.
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8.3.3 INDICADORES DE GESTION

Informacién.
> Numero de asistentes: para un buen desarrollo de la tactica es necesario la

asistencia total de los operarios a las reuniones.

> Comprension de la informacién: sondeo de opinion, en donde se evalua la

comprensién de la informacion presentada.

Retroalimentacion.
> Numero de sugerencias y asistencia: para un desarrollo adecuado de la
tactica es necesario que dentro del buzén de sugerencias haya minimo el 55% de
papeles referentes a la totalidad del personal de proceso y que a las reuniones

mensuales asista el 80% de los citados.

> Dialogo y solucion: encuesta en donde los participantes califiquen si el

sistema implementado, si esta causando el efecto esperado.

Metas.
> Comprension y entendimiento del contenido: encuesta para determinar si el
servicio que prestan las pantallas y los contenidos son acorde con las necesidades

de los procesos y de la organizacion.

Reconocimiento.
> Estimulo y motivacién: hacer un sondeo de opinion en donde se determine

si esta tactica estd motivando o no a los empleados.
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Talleres y reuniones.

> Numero de asistentes: para el eficaz desarrollo de esta téctica es
necesario la asistencia del 80% como minimo de los invitados a los talleres.

> Satisfaccion y aprehension de los temas del taller: encuesta para
determinar el nivel de satisfaccion y aprehension de los talleres.

8.3.4 CRONOGRAMA

Trtule de la propuesta; Plan esiraidghcd de camunicacianas
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Estraiagla Tachza Mas1 | Mes 2| Mas 3| Mas 4| Mes 5|  Responsatia Humans Waloiges | CUSEVAcanas
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Imfrmackin Infarmackan Cansia Rojas W ham
-2 [FF= - | @
% 3 3 B 3 =
ez
e
o e
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= o1= 19 (A (4 (91919 |4 (4 3;2'-“:.5;5.:\0\:
ez
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. 3 e
Taarss y Taaras y Dams=iamoEs + | 1-3| 30 | 2-5 | ®
raunkanas raunkanas =[x EEE Pslcdioqa ARP.

RECUREOHUMAND Y MATERIAL

1. Peciciioga ARP Sura {Cfsar cardenas).

2. Equipas de prayecckan y audka (C0 & TEY).

3. Oparaniaos Plana 1

£ Jafes Pianta 1

5. Casing mana N 1.

6. Papsiaria (lapicands, finta, papales, anire giras).
7. Ratriganis.
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8.3.5 PRESUPUESTO

RECURSOHUMAND EQUIPDOSY MATERIALES COSTOS
TACTICAS Manc da obra Mans da obra Matarialen Equipoe Costos ganeraios | Coeto total
diracta Indirecta
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8.3.6 OBSERVACIONES

> La tactica metas no se pudo desarrollar, ya que la organizacién aun no tiene
presupuesto para realizarla.

> La tactica reconocimiento no se pudo desarrollar en las pantallas, como
inicialmente se propuso. Esta se desarrollo en carteleras pertenecientes a cada

proceso.
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CONCLUSIONES

> La motivacion organizacional es fundamental en los procesos de desarrollo
laboral de los trabajadores.

> La motivacion influye tanto en el aspecto laboral, como en el personal.

> Un capital humano motivado aumenta su productividad y eficiencia dentro
su area de trabajo.

43

——
| —



REFERENCIAS

> Davis, Keith, Human Behavior at work: organizational behavior, Mcgraw-Hill,
2002, pag. 534.

> Chiang, Margarita, Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, Biblioteca Semillas, 2010, pag. 300.

> Villafafie, Justo, la reputacion interna: de la satisfaccion al compromiso,
villafafie & asociados consultores, 2008, pag. 12.

> Don, Hellriegel y John W, Slocum, Comportamiento organizacional,
Cengage Learning Editores, 2004, pag.485.

> Lusthaus, Charles, Evaluacion organizacional: marco para mejorar el
desempeiio, IDB bookstore, 2002, pag. 207.

44

——
| —



APENDICES

Tarjetas de invitacién.

COXRTEXCLSAS

IR0 L0 RIS LSS

"LA CLAVE DE TU FUTURO ESTA
ESCONDIDA EN TU VIDA DIARIA

TU ERES PARTE FUNDAMENTAL DE
CO & TEX

DiA: MARTES, 3 DE
JULIO DE 2012

LUGAR: CASINO
PLANTA 1

HORA: 2:00 P.M.

Tarjetas de regalo.
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Diplomas.

NIT 800.122.420-6 REGIMEN COMUN
OTORGA EL PRESENTE

DIPLOMA

DE RECONOCIMIENTO

A

POR SER EL OPERARIO(A) DEL MES DEL PROCESO.

DADO EN ALOS DIAS DEL MES DE

DIEGO PINEDA JIMENEZ LUISA MARIA VALLEJO Q. DANIELA ROJAS MARIN
PRESIDENTE CO & TEX C.I. S.AS DIR. GESTION HUMANA PRACT. COM. ORGANIZACIONAL

Carteles.

OPERARJO DEL MES [ e PLAN
PROCESO ATt o

JEAN : ; o

- ) =X

LI Frguanso mosayii | Lis GonzacA Fescvor, |
B

TERMINADO PANTALON TERMINADO JEAN
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