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Resumen.

La siguiente monografia tiene como fin investigar sobre el clima organizacional en Troformas
S.A.S, una empresa dedicada a la produccion de desechables pléasticos de un solo uso, tiene como
proposito evaluar el estado actual del clima organizacional y proponer estrategias de mejora. Se
realiz6 una revision de la literatura que abarca los conceptos del clima organizacional, cultura
organizacional, satisfaccion laboral y burnout.

Se aplic6 una encuesta a 42 empleados de diferentes areas para recolectar datos sobre su
percepcion del ambiente de trabajo y una colaboracion efectiva entre departamentos, existen
preocupaciones significativas sobre la gestion del estrés, las condiciones ambientales, entre otras.
Con base a estos hallazgos, se desarrolld un plan de mejora por etapas, el cual incluye acciones
inmediatas y a largo plazo. El objetivo del plan es una propuesta detallada para robustecer el
clima organizacional en Troformas S.A.S., tomando como referencia las mediciones y resultados
de una encuesta de evaluacion del ambiente de trabajo. El objetivo general del plan es formular
un proyecto que mejore el clima laboral. Para cumplir con este objetivo, se plantean dos areas de
enfoque: la mejora de la imagen corporativa y el fortalecimiento de las relaciones entre jefes y
compaifieros. Las metas incluyen implementar una politica de comunicacion efectiva, seguir
programas de induccion y reinduccion, crear espacios para la retroalimentacion, y fortalecer
habilidades para oportunidades de ascenso. También se promueven actividades recreativas y
culturales para mejorar las relaciones familiares y la motivacion de los empleados. El proposito
del plan es, en ultima instancia, fortalecer el clima organizacional, aumentar la satisfaccion

laboral y reducir el burnout.



Abstract.

This project aims to evaluate the organizational climate at Troformas S.A.S, a company
specializing in the production of single-use plastic disposables, and to propose improvement
strategies. A literature review was conducted, covering concepts such as organizational climate,
organizational culture, job satisfaction, and burnout. A survey was administered to 42 employees
from different departments to gather data on their perceptions of the work environment. The
results indicate positive perceptions of work atmosphere and interdepartmental collaboration, but
also highlighted significant concerns regarding stress management, environmental conditions,
and other issues.

Based on these findings, a staged improvement plan was developed, including immediate an
long-term actions. The goal of the plan is to strengthen the organizational climate, enhance job
satisfaction, and reduce burnout, thereby promoting a healthier and more productive work

environment.

Planteamiento del problema.

Tlustracion 1.

Arbol de problemas
Falta de comunicacion Falta de reconocimiento Falta de oportunidades
efectiva. y motivacion. de crecimiento.

/ CLIMA ORGANIZACIONAL \




Desmotivacion y baja Baja productividad. Baja satisfaccion Estrés y ansiedad

satisfaccion laboral. laboral.

El efecto central es el clima organizacional, con el fin de identificar areas de oportunidad, y
conocer las fortalezas y debilidades, lo que permitira implementar mecanismos para elaborar
planes y estrategias especificas que fortalezcan el ambiente laboral, mejoren los procesos y

propongan posibles acciones para todos los miembros de la empresa.

Las causas principales que se identifican es la falta de comunicacion efectiva, siendo una
comunicacion ascendente en la cual los empleados no tienen canales para expresar sus opiniones
o sugerencias; la falta de reconocimiento y motivacioén debido a que los empleados perciben que
no se les reconoce adecuadamente por su labor y no hay un sistema de incentivos para el buen
desempertio; las faltas de oportunidades de crecimiento se distinguen ya que los empleados no

tienen oportunidades para aprender y desarrollarse profesionalmente.

Una de las empresas claves que puede ser referente es el Grupo Familia, la cual tiene un clima
organizacional favorable para Troformas con aspectos a considerar como el nivel de satisfaccion
y la dedicacion de los trabajadores, por medios de encuestas; el desarrollo profesional es
importante, poder llegar al colaborador con programas de formacioén o planes de carrera; la
innovacion por medio de incentivos a la creatividad o reconocimientos por buen desempeiio; y la
responsabilidad social entraria en un papel importante éticamente al ser una empresa de
desechables de un solo uso, haciendo uso de practicas ambientales y generando un impacto

positivo en la sociedad.



.Cuales serian las estrategias mas efectivas para mejorar el clima organizacional en

la empresa TROFORMAS S.A.S, considerando los resultados obtenidos en la encuesta?



Objetivos.

Objetivo General

Desarrollar un analisis detallado del clima organizacional en TROFORMAS S.A.S. para
identificar areas de mejora y proponer estrategias efectivas que promoviendo una cultura laboral

positiva y un entorno de trabajo mas saludable y productivo.

Objetivos Especificos

Objetivo 1: Llevar a cabo una revision sistematica de la literatura implica realizar un analisis
exhaustivo y estructurado de los materiales disponibles existente con relacion al clima
organizacional, las estrategias y la motivacion de los empleados para mejorar el ambiente laboral.
Se analizaran investigaciones previas, estudios e informes relevantes para comprender el estado

actual del conocimiento en este campo.

Objetivo 2: Recoleccion de datos y encuesta de trabajo para la empresa utilizando un enfoque
mixto. Para este objetivo se disefiard una encuesta que recolecte datos tanto cuantitativos como
cualitativos acerca del ambiente laboral dentro de la empresa TROFORMAS S.A.S. Se propondra
un modelo de encuesta que aborde aspectos como la satisfaccion laboral, le percepcion del
ambiente de trabajo y las dreas de mejora identificadas. Ademas, se desarrollard una propuesta de
trabajo que integre métodos cuantitativos y cualitativos para analizar los datos recopilados y

proporcionar recomendaciones especificas para mejorar el clima organizacional.

Objetivo 3: Elaborar un plan por etapas para mejorar y robustecer el clima organizacional, se
establecerd un plan detallado y estructurado por etapas para implementar medidas destinadas a
mejorar y fortalecer el clima organizacional en la empresa TROFORMAS S.A.S. Se identificaran

areas de oportunidad, se propondran estrategias especificas y se definirdn acciones concretas a
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tomar en cada etapa del proceso de mejora. El plan se estructurara teniendo en cuenta los
descubrimientos de la revision bibliografica y los resultados del analisis de datos, con la meta de

generar una mejora duradera y beneficiosa en el entorno laboral de la empresa.

Justificacion.

La importancia de escuchar a los colaboradores en cualquier empresa no puede subestimarse,
pues son ellos quienes estan en la primera linea, interactuando directamente con los clientes y
contribuyendo al funcionamiento diario de la organizacion. En el caso especifico de
TROFORMAS S.A.S, donde se han identificado deficiencias en el servicio al cliente, una alta
rotacion de personal y déficit en la produccion es crucial entender la percepcion de los empleados

por medio de un estudio de clima organizacional.

El clima organizacional, determinado por las condiciones de trabajo y la cultura empresarial,
influye directamente en la productividad y la experiencia de los empleados. Por lo tanto, medir y
comprender este clima es fundamental para identificar areas de mejora y disefiar estrategias

efectivas.

La investigacion propuesta proporcionara insights valiosos sobre la efectividad y satisfaccion
de los empleados de TROFORMAS S.A.S, con los resultados de este proceso, la empresa podria
lograr una posicion privilegiada para enfocar sus esfuerzos en las areas criticas, implementando
planes de mejora especificos y promoviendo un ambiente laboral més positivo y productivo.
Ademas, podra contar con datos concretos para intervenir de manera proactiva y garantizar un
entorno de trabajo que fomente el compromiso y la satisfaccion de su equipo. Esto no solo
beneficiara a los empleados, sino que también contribuird al éxito a largo plazo de la empresa al

aumentar la productividad y la retencion del talento.



Revision de la literatura.

Metodologia de la investigacion literaria.

11

Esta investigacion estd basada en articulos, documentos y libros oficiales de usos estudiantil,

la principal fuente de investigacion es en la biblioteca de SCOPUS, basandose en las palabras

claves: Clima organizacional 1, Satisfaccion Laboral 2 y Burnout 3.

Ilustracion 2.

Protocolo de busqueda.

Pasol.

Identificar las palabras claves.

Paso 1.1

Buscar en Google académico y

en la biblioteca la USTA.

Paso 2.

Busqueda en las bases de datos.

Paso 1.2

Busqueda de articulos

destacados.

Paso 2.1
»

SCOPUS

Palabras claves “Clima organizacional”!
“Cultura Organizacional”? “Satisfaccion

laboral® y “Burnout

94

Paso 3.

Proyeccion inicial.

Paso 3.1

Proyeccion inicial.

1147 articulos documentados.

2-224 articulos documentados.

»

Paso 3.2

Eliminar duplicados.

I Removido 139.

Retenidos 8.




3-341 articulos documentados. 2 Removido 219.

4-54.805 articulos documentados. Retenidos 5.

3 Removido 328.

Retenido 13.

4 Removido 54.797.

Retenido 6.

Criterios de inclusion

e Negocios
e Articulos
e Espaiiol

e Acceso abierto

e Clima Organizacional' / Cultura Organizacional®/ Satisfaccion Laboral® / Burnout*

El tema bajo investigacion, junto con sus temas emergentes, las lagunas bibliograficas y las
posibles vias para futuras investigaciones, son ampliamente adoptados en la literatura de los
negocios debido a sus diversas ventajas sobre métodos tradicionales. La Ilustracién 2 muestra una
vision general y comprensiva de los pasos realizados para crear la muestra final utilizada en el

estudio, que se discutira mas adelante.

Fue importante identificar las palabras claves y correctas para usar en la busqueda, para

hacerlo se implement6 de Google Académico y la biblioteca digital de la universidad Santo
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Tomas, para poder identificar lo términos de busqueda mas utilizados en la literatura y los

articulos mas destacados.

Después se revisé las publicaciones cientificas relevantes en la investigacion por la base de
datos académica “SCOPUS”, con el fin de encontrar revisiones que utilizaran un conjunto de

92 <«
1”7,

palabras clave, las cuales son: “clima organizacional” !, “cultura organizaciona satisfaccion

laboral”? “Burnout™

, siendo SCOPUS una base de datos revisada y con investigadores para
realizar analisis sistematicos, con su accesibilidad de su base de datos que es descargable,

permitiendo reunir la informacion bibliografica del campo de investigacion especifico.

Se obtuvieron 32 articulos, de los cuales se excluyeron aquellos que no se relacionan con el
campo de las palabras buisquedas, solo se consideraron registros y publicaciones en fuente
espafiol, tema de negocios y con acceso abierto. Se revisaron cuidadosamente los resimenes
ejecutivos, palabras claves e introduccion de todos los registros. No se establecieron filtros con
respecto a afio de publicacion ni autor, siendo importante ver el proceso de como ha sido el

avance en el tiempo.

Clima organizacional

La (RAE, 2014) define al clima organizacional como “la agrupacion de condiciones
atmosféricas que caracterizan a una region geografica; y la organizacion como el grupo de

personas organizadas por ciertas normas.”

Seglin (Schneider, 1975), el clima organizacional se relaciona con lo que es climatologia y,
aplicado en las compaiiias, implica a un grupo especifico de elementos meteorologico que
identifican las practicas y procedimientos en la organizacion. Para (Chiang Vega, 2008), el clima

organizacional estd basado por dos caracteristicas: la percepcion y es descriptivo. La primera se
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refiere a la percepcion experimentada por la persona; la segunda es el testimonio de una persona
sobre esas percepciones. (Rodriguez, 2008) agrega que el ambiente laboral se refiere a un
conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una empresa en relacion con su
trabajo, el que incluye el ambiente fisico, las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo y
los factores que influyen en el desempefio laboral se consideran aspectos determinantes de la

satisfaccion laboral (Montoya, 2017).

Para que un clima ético benevolente favorezca un comportamiento creativo en la
organizacion, es crucial promover una dinamica laboral que brinde a los empleados un mayor
control sobre su trabajo y una mayor libertad de decision (Yunus, 2021). La percepcion de
autonomia laboral en el lugar de trabajo se convierte en un recurso valioso que permite al
empleado ajustar sus responsabilidades laborales de acuerdo con sus circunstancias personales y
familiares (Santiago-Torner, 2021). En efecto, un entorno laboral saludable requiere tanto
autonomia laboral como relaciones basadas en la confianza y la amistad entre empleados y
supervisores, lo que estimula un sistema innovador de recursos humanos que fomente respuestas

creativas continuas (Yap, 2020).

Ademas, la autonomia laboral necesita estar respaldada por altos niveles de motivacion
esencial por parte de los profesionales involucrados (Huang, 2021). Segun (Rupp, 2018), la
motivacion esencial surge cuando el empleado percibe su entorno laboral como particularmente
valioso, es decir, enriquecedor de manera inherente. Por lo tanto, cuanto mas el individuo se
identifique y asimile los estimulos intrinsecos que lo impulsan a crecer profesionalmente, se
espera que su comportamiento y su capacidad para relacionarse con su desempefio creativo sean

mas autonomos (Deci, 2017).
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Las personas representan el activo mas valioso en cualquier empresa, ya que son quienes
ofrecen servicios profesionales para alcanzar los objetivos corporativos. Por consiguiente, tanto
los lideres como los empleados reconocen que el avance individual y organizacional depende del
incremento en el rendimiento y la productividad, lo cual requiere de un compromiso por parte del

personal.

En este sentido, varias empresas han investigado diversos aspectos que influyen en el
bienestar y la dedicacion de sus trabajadores, como la satisfaccion en el trabajo y el ambiente
laboral. El proposito es desarrollar estrategias que mejoren las condiciones de trabajo, lo que a su
vez repercute en el desempefio, la retencion del talento y la calidad de los productos o servicios
ofrecidos. Estos aspectos son cruciales, ya que su ausencia podria impactar negativamente en la
productividad empresarial, asi como en la motivacion y el crecimiento profesional o técnico de
los empleados.

En la actualidad del complejo mundo empresarial actual, el ambiente laboral se ha erigido
como un factor determinante en la prosperidad y rumbo de las organizaciones, mas alla de ser un
entorno fisico, el ambiente laboral es el reflejo de la cultura y las dindmicas que imperan en una
empresa, y tienen asi un impacto profundo en el desempefio, la motivacion y el bienestar de sus

colaboradores.

Un ambiente laboral positivo se caracteriza por la comunicacion abierta y transparente, el
reconocimiento y la valoracion del trabajo, el trabajo en equipo colaborativo, el liderazgo
inspirador y oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. En este entorno, los
colaboradores se sienten motivados, comprometidos y valorados, esto se traduce a mayor
productividad, creatividad e innovacion. Ademas, un ambiente laboral positivo reduce el estrés

laboral, la rotacion de personal y fortalece la imagen publica de la empresa.
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Sells (1960) y Gibson (1984), citados por (G, 1992) definen el clima organizacional como el
resultado de las percepciones que comparten los colaboradores sobre sus roles dentro de una
organizacion. Estas percepciones, al ser compartidas, dan firma al clima y permiten comprender
sus caracteristicas especificas en cada organizacion, este surge de las interpretaciones que cada
individuo realiza sobre el ambiente interno de la organizacion, lo que lo convierte en un concepto

multidimensional.

Cultura organizacional

(Shein, 1988) define a la cultura organizacional como un conjunto de suposiciones bésicas
compartidas por los miembros de una empresa, estas suposiciones, que operan a nivel
inconsciente, determinan la vision que la empresa tiene de si misma y su entorno.

Desde esta perspectiva, la cultura se convierte en un elemento fundamental que moldea la
identidad y el comportamiento de la organizacion. Al igual que las culturas de las sociedades
humanas, la cultura organizacional se nutre de diversas disciplinas como la psicologia, la
sociologia y la filosofia, cada una aportando su propia perspectiva para comprender este
fenémeno social tan complejo. La cultura organizacional se define en el “cémo hacemos las
cosas” dentro de la empresa, esta definicion abarca aspectos como las normas de
comportamiento, valores compartidos, creencias sobre el éxito y el fracaso, y las formas de

interaccion entre los miembros de la organizacion,

Siendo asi, la cultura organizacional no se limita a aspectos cuantitativos, sino que se centra
en la calidad de la vida social dentro de la empresa. Es decir, la cultura se define en como se
viven aquellas experiencias dentro de la organizacion, como se interpretan los eventos y como se

toman las decisiones. La cultura organizacional es un elemento que es dindmico y a su vez
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cambiante en constante evolucion, la cual es influenciada por factores internos y externos, como

lo es la historia de la empresa, el liderazgo, entorno competitivo y tendencias sociales.

Satisfaccion laboral

(Locke, 1976) define la satisfaccion laboral como “el placer o estado positivo resultante de la
valoracion del propio trabajo o experiencia laboral” estableciendo tres enfoques los cuales son
causantes de actitudes en el trabajo; empezando con la discrepancia que es lo que ofrece el
trabajo y ademads las expectativas de las personas; el grado de cumplimiento es el cual el trabajo
otorga al colaborador con respeto a las necesidades personales; y como ultimo, e/ grado de
cumplimiento, el cual es el trabajo quien otorga al trabajador con respecto a las necesidades

personales.

En el ambito de la psicologia organizacional, la satisfaccion en el trabajo se ha convertido en
uno de los temas mads relevantes y a la vez controvertidos (Salessi, 2016). Se define como un
estado emocional positivo y satisfactorio que se surge de la valoracion personal que el individuo
realiza sobre su labor y las experiencias adquiridas en ella, tomando en cuenta sus
responsabilidades, su supervisor y la organizacion en general (Locke, 1976). Esta percepcion ha
evolucionado desde una simple sensacion de agrado por realizar una tarea de interés, hasta

convertirse en una evaluacion mensurable del propio trabajo (Salessi, 2016).

La satisfaccion laboral la definen (Robbins, 2009) como aquel conjunto de actitudes positivas
hacia su labor (Judge y Klinger, 2007; Robbins y Judge, 2009). Esto afecta a lo que es el
desempetio de los colaboradores, por lo que el estudio es de gran importancia para conocer cual
es el impacto que tiene en la experiencia del empleado y el efecto que se produce en las

compaiiias.
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Burnout

Uno de los aspectos significativos en el &mbito organizacional es el agotamiento laboral, que
se caracteriza por una respuesta prolongada al estrés, manifestada a través de tres componentes
principales: agotamiento emocional, que es el estado de cansancio fisico y emocional extremo,
caracterizado por sentimientos de desamparo, desilusion y falta de energia; despersonalizacion,
refiriéndose a una actitud distante y cinica hacia el trabajo y las personas con las que se
interactfia; y disminucion en el sentido de logro personal, la cual implica una sensacion de
fracaso e incompetencia, con baja autoestima y una pérdida de confianza en las propias
habilidades. Para Maslach, el Burnout es una enfermedad laboral, la cual no es repentina, sino un
proceso gradual que se desarrolla a lo largo del tiempo, los factores que pueden aumentar la
susceptibilidad es el entorno laboral que se juega un papel crucial en su desencadenamiento.

(Maslach, 1996).

Los factores laborales que mas contribuyen al burnout son el desequilibrio entre demandas y
recursos, cuando las demandas del trabajo superan los recursos disponibles para afrontarlas,
como el tiempo, la energia o las habilidades, se incrementan el riesgo de burnout. La falta de
control, esa sensacion de no tener control sobre el propio trabajo o las decisiones que lo afectan
puede generar sentimientos de impotencia y frustracion, aumentando el riesgo de burnout. Y la
cultura organizacional tdxica, un ambiente laboral hostil, con altos niveles de estrés de

reconocimiento o acoso laboral, puede ser un cultivo para el burnout.

Después de revisar la literatura, se destacan cuatro temas cruciales para entender y mejorar el
ambiente de trabajo en TROFORMAS S.A.S.: clima organizacional, satisfaccion laboral, burnout
y cultura organizacional. El clima organizacional se refiere a como los empleados perciben y

responden a su entorno laboral, lo cual afecta directamente su desempefio y bienestar. Un clima
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positivo puede elevar la moral y aumentar la productividad. La satisfaccion laboral evalua el
nivel de contento y motivacion de los empleados con sus responsabilidades y condiciones de
trabajo, influyendo en la retencion del personal y la reduccion del ausentismo. El burnout, un
sindrome relacionado con el estrés laboral cronico, impacta negativamente en la salud y la
productividad. Identificar y mitigar sus factores es crucial para mantener un ambiente saludable.
Finalmente, la cultura organizacional, que engloba valores, normas y practicas compartidas,
moldea el comportamiento y las expectativas de los empleados, promoviendo un sentido de
pertenencia y compromiso. Mejorar estos aspectos es fundamental para disefiar estrategias
efectivas que promuevan un entorno de trabajo mas saludable y productivo en TROFORMAS

S.A.S.

Diseiio metodologico.

Se utilizard un enfoque mixto que combinara métodos cualitativos y cuantitativos. Para la
recopilacion de datos, se realizaran encuestas y entrevistas a empleados de diferentes areas dentro
de TROFORMAS S.A.S. y se emplearan herramientas de analisis estadisticos para procesar los
datos cuantitativos, asi como un analisis tematico de los datos cualitativos. Adicionalmente, se
pondran a cabo técnicas de muestreo aleatorio estratificado para garantizar la representatividad de

la muestra.

Encuesta

En la elaboracion de esta monografia, se llevo a cabo una encuesta en Troformas S.A.S
dedicada a la fabricacion de plasticos desechables de un solo uso, con el objetivo de evaluar
diversos aspectos cruciales del entorno laboral. Esta encuesta estd disefiada para medir el clima

laboral refiriéndose a como es la percepcion que tienen los empleados sobre el ambiente de
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trabajo; la satisfaccion laboral se encuentra en el grado de contento y motivacién de los
empleados con respecto a sus roles y responsabilidades dentro de la empresa; la cultura
organizacional abarca los valores, creencias y normas que son compartidas influyendo en la
conducta de los miembros de la organizacion; y el burnout es evaluado para identificar el nivel de
estrés cronico y el agotamiento emociona que puedan estar experimentando los colaboradores

debido a las demandas laborales.

Las preguntas se estructuraron en una encuesta por medio de un forms de 31 preguntas
divididas en criterios los cuales son: Interaccion social; condiciones de trabajo, prevencion de
riesgos psicosociales; remuneracion; promocion; liderazgo; y motivacion. A continuacion, se
presentan las preguntas de la encuesta, estas preguntas fueron estructuradas para tener una vision
integral de estos aspectos, haciendo asi, un anélisis detallado de las condiciones laborales y
proporcionando de una base sélida para la implementacion de mejoras en la gestion de recursos

humanos.



Tlustracion 3.

Preguntas de la encuesta.

ENCUESTA DEL CLIMA QRGANIZACIONAL

La Universidad Santo Tomds, como Institucion de Educacion Superior, entidad
sin anima de lucro, identificada con NIT 860.012.357-6 (en adelante LA
UNIVERSIDAD), en cumplimiento de lo previsto en el Decreto 1377 de 2013,
reglamentario de la Ley 1581 de 2012, yactuando en su calidad de Responsable
del Tratamiento de Datos, solicita su autorizacion para que, de manera previa,
expresa, libre, y debidamente informada, permita dar tratamiento a los datos
personales de identificacidn y contacto que suministra a través del presente
formulario. Las finalidades por las cuales la Universidad recoleta los datos aqui
solicitados son: i) Realizar la correspondiente inscripcidn al programa ylo
actividad ofertada por el Departamento de Promaocian y Bienestar Institucional
dela Universidad. i) Contactar alinscrito para comunicar informacion deinterés
respecto al programa y/o actividad ofertada por el Departamento de Promocigny
Bienestar Institucional de la Universidad. iii) Registro y control de los asistentes a
programas y/o actividades ofertadas por la Facultad de Administracion de
Empresas de la Universidad. Para ejercer sus derechos a conocer, actualizary
rectificar sus datos personales o revocar la autorizacion otorgada para el
tratamiento de los mismaos, podrd presentar una consulta o reclamo al correo
electrénico sgdp.ustabogotaywuad @usantotomas.edu.co. Lo invitamos a que
consulte nuestra Politica de Tratamiento de la informacion personal
enwww.usta.edu.co

Con fines estudiantiles para medir e identificar el clima organizacional, esta
planilla estd disenada para ser adaptada a las necesidades identidicades enla

CARGO:
CRITERIOS
INTERACCION SOCIAL
1 Considero que existe un buen ambiente de trabajo
5 Cuento conla colaboracion de las personas de otros
departamentos
= senicios que ofrece la organizacion
5 Conozeo el Cadigo de Etica y de Conducta de la organizacion
CONDICIONES DE TRABAJO
& La temperatura del ambiente es
7 Dispongo delos materiales y recursos necesarios para realizar mi
trabajo
8 Las dreas detrabajo se conservan limpias yen drden
g Sedispone de suficientes instalaciones sanitarias y dreas de
descanso

10 Cuento con EEP (Equipo de Proteccion Personal)

PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES
1 La arganizacion se preacupa por migrado de estrés yme facilita

medios y herramientas para gestionarlo

12 Dispongo de espacios aparte de la cafeteria, habilitafos para

relajarme y recuperar mis capacidades para seguir rindiendo
13 Me siento orgulloso/a detrabajar en la organizacion
14 Pienso quela organizacidn es un buen lugar para trabajary me

gustaria continuar trabajando aqui
15 Comprendo ycomparto los valores de la compania
16 Siento que la organizacion mevalora
REMUNERACION
17 Estoy satisfecho con los beneficios sociales que me ofrecela
organizacion
Reciboinformacion sobre los elementos que componen mi salario

18 (salaric base mds beneficios)
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Ilustracion 4.

Preguntas de la encuesta.

PROMOCION
19 Pienso que si desempeno bien mitrabajo, tengo posibilidad de
promaocionaren la organizacion
20 Tengo autonomia para llevar a cabo mi trabajo
Me hacen seguimiento en mis criterios de evaluacian sobre mi
2 desempenao en la organizacion
LIDERAZGO
Miresponsable se preocupa por mantenerun buen climaen el
22 equipo
23 La empresa fomenta el trabajo en elequipo
24 Miresponsable mefelicita cuando realizo bien mitrabajo
05 Miresponsable se preccupa portransmitir los valores, misigny
ohjetivos de la organizacion
Miresponsable se preocupa por conocer mis necesidades e
26 iNtereses
MOTIVACION
27 Conozeo como mitrabajo contribuye a conseguir los resultados
de midepartamento
28 Tengo oportinidad de proponer nuevos proyectos o nuevas formas
de realizar el trabajo
24 Tengo claro cudles son mis tareas y responsabilidades
a0 Mi trabajo es reconocido yvalorado
31 Actualmente estoy satisfecho/a con mi trabajo en la compania

Resultados
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Para el andlisis de los resultados obtenidos de la encuesta, se considerd un enfoque riguroso y

detallado, centrandose especialmente en las respuestas negativas con un porcentaje superior al

30%, tales como “No”, “Nunca”, y “A veces”. De los 100 empleados que conforman la empresa,

se logro la participacion de 45 personas siendo la muestra 49 personas. Esta encuesta fue

disefiada para que fuera contestada de manera andnima, recolectando tnicamente la informacion

del cargo de cada encuestado. Esta estrategia de anonimato parcial es relevante en un contexto de

empresa familiar, ya que promueve una mayor sinceridad en las respuestas, reduciendo el temor a

posibles repercusiones. No obstante, se dio prioridad a la inclusion de diferentes areas de la

empresa, lo cual permitié de una comprension mas profunda y completa del clima organizacional

en su totalidad.
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Este método integral facilita la identificacion de areas problematicas especificas y proporciona

una base solida para la implementacion de estrategias de mejora en la gestion de recursos

humanos, llevando a la optimizacion del bienestar y la productividad de los empleados.

Ilustracion 5.

Pregunta abierta.

8

6

N

Iﬁii-iliiilli1iﬂ-i+-li -I-‘I-1-'I-1-1-1--

® Asistente contable = Asistente de costos

® Asistente de gerencia m Auxiliar de inventario y facturacion
= Auxiliar = Auxiliar de disefio y desarrollo

® Asistente administrativa = Analista contable

® Asintente comercial ® Auxiliar de compras

m Coordinador de gestion de calidad m Coordinador de ventas

m Coordinador logistico Coordinador de sistemas

= Coordinadora ambiental y SST = Director gestion de calidad

® Dibujante mecénico = Directora de gestion humana

m Diseriador de moldes ® Intendente

m Jefe de planta ® Mercaderista

® Operario m Recepcionista

= Representante comercial Secretaria ventas industriales

= Supervisor mecanico Supervisora de mercadeo

= VVendedor Ventas

® Asistente de Recursos Humanos ® Auxiliar de mantenimiento administrativo

En la pregunta abierta coment6 que especificaran su cargo para poder llevar la encuesta de

manera anonima, con el fin de que al ser una empresa familiar pudieran responder con

tranquilidad. Como se puede observar en la Ilustracion 5 estan los cargos que respondieron y

realizaron la encuesta
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Ilustracion 6.

Respuesta a la pregunta: Considero que existe un buen ambiente de trabajo.

Considero que existe un buen ambiente de
trabajo

SIEMPRE
A VECES

NUNCA |JOKR% |

0.0% 20.0%  40.0% 60.0%  80.0%

Este resultado de la encuesta refleja una percepcion mayoritariamente positiva del ambiente de
trabajo dentro de la empresa, con el 65.9% de los empleados que indican que “Siempre” existe un
ambiente de trabajo, siendo mas de la mitad de los encuestados con una experiencia
consistentemente positiva en relacion con el clima laboral, siendo un indicador muy favorable
para organizacion. Sin embargo, al reflejarse el 34.1% de colaboradores que sefialan que solo “a
veces” consideran que hay un buen ambiente de trabajo, siendo un tema de preocupacion
significativa, ya que esta revelando que un tercio de los empleados experimentan variabilidad en

su percepcion del ambiente laboral.

Ilustracion 7.

Respuesta a la pregunta: Cuento con la colaboracion de las personas de otros departamentos

Cuento con la colaboracion de las personas de
otros departamentos

34.1%

NUNCA A VECES SIEMPRE
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La mayoria indican de manera significativa (65.9%) que “siempre” cuentan con la
colaboracion de personas de otros departamentos, sugiriendo que la cultura organizacional en la
que la colaboracion interdepartamental es generalmente sélida y efectiva, este es un gran
indicador positivo en el clima y cultura organizacionales, ya que la colaboracion entre
departamentos es fundamental para la eficiencia y éxito de la empresa. El 34.1% percibe que esta

colaboracion ocurre Unicamente “a veces”.

Ilustracion 8.

Respuesta a la pregunta: La temperatura del ambiente es

La temperatura del ambiente es:

63.6%
‘ 29.5%

0.0% 10.0%  20.0%  30.0%  40.0%  50.0%  60.0%  70.0%

m Ambiente = Frio = Calor

Considerando la naturaleza célida inherente a las instalaciones de produccion de plasticos, la
mayoria de los empleados indican que el 63.6% consideran que la temperatura en el lugar del
trabajo es “ambiente”, sugiriendo de esta manera que la temperatura es adecuada para realizar sus
tareas diarias, ya que el ambiente térmico confortable es crucial para mantener la productividad y
el bienestar de los empleados. Sin embargo, el 29.5% de los encuestados percibe el ambiente
como “calor”, siendo significativo teniendo en cuenta lo anteriormente mencionada; y el 6.8%

considera que el ambiente se percibe como “frio”
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Ilustracion 9.

Respuesta a la pregunta: La organizacion se preocupa por mi grado de estrés y me facilita
medios y herramientas para gestionarlo.

La organizacion se preocupa por mi grado de
estrés y me facilita medios y herramientas
para gestionarlo

40.9%
18.2%

mNunca ™A veces =Siempre

Los resultados de la encuesta muestran una division en la percepcion de los empleados sobre
la preocupacion de la organizacion por su estrés y las herramientas proporcionadas para
gestionarlo, el 40.9% de los empleados sienten que “siempre” se les facilitan medios para
manejar su nivel de estrés, lo cual es un indicador positivo y sugiere que la empresa ha
implementado algunas medidas de caracter positivo en este ambito. El otro 40.9% siente que esto
ocurre “a veces” y un 18.2% indica que “nunca” recibe apoyo en la gestion del estrés, esto es
muy preocupante, en un entorno laboral donde una parte significativa no se sienta apoyada en la
gestion del estrés puede afectar de una manera negativa la productividad, el bienestar y la

satisfaccion laboral.
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Iustracion 10.
Respuesta a la pregunta: Dispongo de espacios aparte de la cafeteria, habilitados para

relajarme y recuperar mis capacidades para seguir rindiendo

Dispongo de espacios aparte de la cafeteria,
habilitados para relajarme y recuperar mis
capacidades para seguir rindiendo

0 A N N =
‘ 45.5% | ‘
\ \ | | \ \

40.0% 42.0% 44.0% 46.0% 48.0% 50.0% 52.0% 54.0% 56.0%

mNo =Sj

Los resultados de la encuesta indican que una ligera mayoria de los empleados 54,5%
considera que nos dispone de espacios aparte de la cafeteria, donde puedan relajarse y recuperar
sus capacidades para continuar con su rendimiento. Mientras que el 45.5% afirma que “Si”
dispone de dichos espacios, la mayoria no cuenta con ellos y refleja una necesidad significativa
de mejora en este aspecto. Disponer de espacios de relajacion adecuados es esencial para el
bienestar de los empleados, ya que contribuye a la reduccion del estrés, mejora la satisfaccion
laboral y puede aumentar la productividad en general, con la ausencia de estos espacios se puede
llevar a un aumento de la fatiga y de menor rendimiento.

Ilustracion 11.

Respuesta a la pregunta: Siento que la organizacion me valora

Siento que la organizacion me valora

NUNCA A VECES SIEMPRE
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Los resultados indican que una mayoria de los empleados que es el 61.4% siente que
“siempre” son valorados por la organizacion, esto es un indicador muy positivo, ya que una alta
percepcion de valoracidon por parte de la empresa esta directamente relacionada con una mayor
satisfaccion laboral, compromiso y motivacion entre los empleados. El hecho de que un 38.6% de
los colaboradores sienta que solo “A veces” son valorados sugiere que ain hay una margen de
mejora en la percepcion del reconocimiento y valoracion dentro de la organizacion. Es un dato
alentador que ninguno de los empleados haya respondido “nunca”, esto indica que todos sienten
algln nivel de valoracion, pero esta variabilidad en las respuestas destaca la necesidad de

fortalecer las practicas de reconocimiento.

Ilustracion 12.

Respuesta a la pregunta: Pienso que si desempeiio bien mi trabajo, tengo posibilidad de

ascender en la organizacion.

Pienso que si desempefio bien mi trabajo,
tengo posibilidad de ascender en la
organizacion

NO A VECES Sl

El 52.3% de los colaboradores reflejan que una mayoria de los empleados no sienten que
tenga la posibilidad de ascender en la organizacion, incluso si desempefian bien su trabajo, esto es
un indicador muy preocupante, la percepcion de falta de oportunidades de crecimiento puede
afectar negativamente la motivacion, el compromiso y la retencidon de los empleados. Si el 25%

siente que solo “A veces” cuentan con la posibilidad de un ascenso, sigue surgiendo una falta de
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claridad o constancia en las oportunidades de desarrollo y promocion dentro de la empresa. Y que

solo el 22.7% sienta que si tiene posibilidades de ascender es considerablemente bajo.

Ilustracion 13.

Respuesta a la pregunta: Mi responsable me felicita cuando realizo bien mi trabajo.

Mi responsable me felicita cuando realizo
bien mi trabajo

SIEMPRE
A VECES

NUNCA

|
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

El 36.4% de los colaboradores sienten que “siempre” recibe alguna felicitacion de sus jefes
cuando realizan bien su trabajo; el porcentaje mayor, que es el 45.5% siente que esto ocurre “a
veces” y un preocupantes es el 18.2% indicando que “nunca” recibe reconocimiento por su buen
desempeiio. Es un factor importante que, por parte de los jefes para mantener la motivacion,
compromiso y satisfaccion laboral de los empleados, la falta de reconocimiento puede llevar a
sentimientos de desvalorizacion y desmotivacion, lo que afecta negativamente el desempefio y

retencion de los colaboradores.



30

Ilustracion 14.

Respuesta a la pregunta: Mi responsable se preocupa por conocer mis necesidades e intereses.

Mi responsable se preocupa por conocer mis
necesidades e intereses

31.8%

mNunca ™A veces =Siempre

La mayoria de los encuestados 54.5% sienten que sus responsables “siempre” se preocupan
por conocer sus necesidades e interés. Este es un indicador positivo que sugiere que mas de la
mitad de los empleados perciben un interés genuino por parte de sus responsables en su bienestar
y desarrollo personal; no obstante, el 31.8% siente que sus responsables solo “a veces” se
preocupa por sus necesidades e intereses, y el 13.6% sienten que “nunca” ocurre, esto indica que
hay una porcioén significativa de empleados que no experimentan una atencion constante y
adecuada con respecto a sus necesidades por parte de sus superiores, lo cual puede afectar

negativamente su motivacion y compromiso

Ilustracion 15.
Respuesta a la pregunta: Tengo oportunidad de proponer nuevos proyectos o nuevas formas de
realizar mi trabajo.

Tengo oportunidad de proponer nuevos
proyectos o nuevas formas de realizar el
trabajo

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

\
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%
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Segun los resultados, la mayoria de los encuestados 56.8% sienten que “siempre” tienen la
oportunidad de proponer nuevos proyectos o formas de realizar el trabajo, siendo este un
indicador positivo, puesto a que sugiere que mas de la mitad de los empleados perciban de un
ambiente de trabajo que fomenta la innovacion y la participacion activa en la mejora de los
procesos y proyectos. El 36.4% de los empleados encuestados sienten que solo “a veces” tienen
esta oportunidad, y un 6.8% siente que “nunca” tiene la posibilidad de proponer nuevas ideas.
Aunque la mayoria perciba oportunidades de innovacion, existe un porcentaje significativo de

empleados que no experimentan esta oportunidad de manera constante.

Iustracion 16.
Respuesta a la pregunta: Mi trabajo es reconocido y valorado.

Mi trabajo es reconocido y valorado

NUNCA A VECES SIEMPRE

Los resultados indican que la mitad de los empleados (50%) siente que su trabajo “siempre” es
reconocido y valorado. Este dato es positivo, ya que sugiere que una proporcion significativa de
los empleados percibe que sus esfuerzos y contribuciones son regularmente apreciados. El
reconocimiento y la valoracion del trabajo son cruciales para mantener la motivacion,
compromiso y satisfaccion laboral. El 45.5% de los empleados siente que su trabajo solo “a

veces” es reconocido y valorado, mientras que un 4.5% indica que “nunca” experimenta
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reconocimiento, existe una variabilidad significativa que necesita ser abordada para garantizar

que todos los empleados se sientan apreciados.

Focus Group

Para abordar de manera efectiva las percepciones y resultados obtenidos de la encuesta sobre
el clima organizacional en la empresa Troformas S.A.S, se llevara un Focus Groups con tres
gerentes claves en diferentes areas. El objetivo que tiene este ejercicio es profundizar en las
respuestas de la encuesta con las respuestas que se pueden identificar como areas de mejora y asi

desarrollar estrategias.

Participantes del Focus Group.

1. Gerente de produccion.
2. Gerente de Recursos Humanos

3. Gerente de Ventas

Estructura del Focus Group

1. Introduccion (7 minutos)

- Bienvenida

- Explicacion de los objetivos

- Revision rapida de los resultados claves de la encuesta
2. Discusion de temas claves (20 minutos)

- Clima organizacional

- Cultura organizacional

- Satisfaccion laboral



3.

4.

33

Desarrollo de estrategias (40 minutos)

- Identificacion de acciones concretas

- Evaluacion y seguimiento de las acciones propuestas.
Conclusion.

- Resumen de los puntos clave discutidos

- Proximos pasos y compromisos

- Agradecimientos y cierre

Resultados del Focus Group

Introduccion

El focus group comenzé con una breve introduccion de cada gerente y la explicacion de los

objetivos del encuentro. Se presentd un resumen de los resultados de la encuesta, destacando los

puntos fuertes y areas de mejora.

Discusion de Temas Claves

Clima organizacional

Gerente de produccion: Menciono6 que, aunque el 65.9% de los empleados considera que
existe un buen ambiente de trabajo, es crucial mantener y mejorar esta percepcion
mediante actividades de integracion y fortalecimiento de la comunicacion interna.
Gerente de recursos humanos: Propuso implementar programas de bienestar y actividades
recreativas para fomentar un ambiente positivo y colaborativo.

Gerente de ventas: Sugiri6 realizar encuestas periddicas para monitorear el ambiente de
trabajo y actuar sobre los comentarios de los empleados.

Colaboracion entre departamentos
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Gerente de produccion: sefiald que la colaboracion entre departamentos es buena pero que
aun asi podria mejorarse con proyectos interdepartamentales y reuniones regulares.
Gerentes de recursos humanos: Recomend6 de la creacion de espacios de unidon con
diferentes areas para fomentar la colaboracion

Gerente de ventas: Acord6 que la colaboracion es esencial y propuso de talleres de team
building para fortalecer las relaciones entre departamentos.

Reconocimiento y valoracion en equipo.

Gerente de produccion: afirma que, aunque el 50% de los empleados se sienten
reconocidos, es crucial que este porcentaje aumente mediante un programa de
reconocimiento estructurado.

Gerente de recursos humanos: Propone implementar un sistema de reconocimiento
mensual, destacando logros y contribuciones de los empleados.

Gerente de ventas: Sugiere que los responsables reciban capacitacion en las habilidades
de reconocimiento y feedback positivo.

Oportunidades de crecimiento y propuesta de ideas

Gerente de produccién: indica que el 52.3% de los empleados no ve ni siente la
posibilidad de ascender en la empresa, lo cual es preocupante y debe de ser abordado
mediante planes de desarrollo claros.

Gerente de recursos humanos: Recomendo la creacion de programas para preparar a los
empleados a roles de mayor responsabilidad.

Gerente de ventas: Acord6 que es importante que los empleados puedan proponer ideas y
proyectos, surgiendo la implementacion de mejoras en la comunicacion para la

presentacion de propuestas con su jefe directo.
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Desarrollo de estrategias

1. Mejorar el clima organizacional.
- Actividades de integracion semestrales.
- Encuestas de clima organizacional semestrales
2. Aumentar el reconocimiento y la valoracion del trabajo
- Sistema de reconocimiento mensual
- Capacitaciones mensuales
3. Fomentar las oportunidades de crecimiento y propuestas de ideas

- Canal para presentacion de propuestas

Conclusion.

El Focus Group concluy6 con un resumen de los puntos clave discutidos, y un acuerdo sobre
los proximos pasos. Se acordaron fechas para las siguientes reuniones de seguimiento y se
asignaron responsabilidades especificas a cada gerente para la implementacion de las acciones
propuestas. Los participantes expresaron su compromiso con la mejora del clima organizacional y

se agradecio a todos por la participacion y el espacio.

Discusion de resultados.

El andlisis de las respuestas obtenidas en la encuesta sobre el clima organizacional en la
empresa Troformas S.A.S, proporciona una vision detallada sobre diversos aspectos que influyen
en el ambiente laboral y la satisfaccion de los empleados. A continuacion, se presenta una
discusion de los resultados obtenidos, desbancando puntos fuertes y areas de mejora

identificadas. La encuesta que contd con la participacion con 42 empleados de un total de 200.
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Fortalezas identificadas

Clima organizacional

Una mayor parte de los empleados percibe de un buen ambiente de trabajo y de una
colaboracion efectiva entre departamentos. Estos aspectos son fundamentales para
mantener una atmosfera positiva y productiva dentro de la empresa.

Oportunidades para la innovaciéon

Mas de la mitad de los empleados sienten que tienen la oportunidad de proponer nuevos
proyectos y formas fe trabajar, lo cual es un indicador positivo de una cultura
organizacional que valora la innovacion y la participacion.

Reconocimiento y valoracion

La percepcion de reconocimiento y valoracion del trabajo es relativamente alta, con un

significativo nimero de empleados que siente que su trabajo es apreciado regularmente.

Areas criticas de mejora

Gestion del estrés y bienestar.
La percepcion de que la organizacion se preocupa por el grado de estrés de los empleados
y les facilita medios para gestionarlo es dividida. Un niimero considerable de empleados
siente que estas medidas son insuficientes o inconsistentes.
Oportunidades de crecimiento profesional.

La percepcion de las oportunidades de ascenso dentro de la empresa es baja, mas de la
mitad de los empleados no ve posibilidades claras de crecimiento profesional, lo cual
puede desmotivar y afectar la retencion de talento.

Espacios de relajacion.
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La mayoria de los empleados sienten que no disponen de espacios adecuados para
relajarse aparte de la cafeteria, lo que puede impactar en su capacidad para recuperarse y

mantener un alto nivel de productividad.

Propuestas para mejorar los aspectos destacados.

Implementacion de programas de bienestar.

Desarrollar e implementar programas consistentes de bienestar que incluyan recursos para
la gestion del estrés, como talleres, asesoramiento y actividades de relajacion. Asegurar
que estos recursos estén disponibles y sean conocidos por todos los empleados.

Creacion de espacios de relajacion

Habilitar espacios adicionales y adecuados para que los empleados puedan relajarse y
recuperarse durante su jornada laboral. Estos espacios deben de ser comodos y accesibles
para todos los empleados.

Fortalecimiento de reconocimiento laboral.

Implementar un sistema de reconocimiento formal y estructurado que asegure que
todos los empleados reciban reconocimientos por su buen desempefio de manera regular.
Este sistema puede incluir premios mensuales, menciones en boletines internos, y
celebraciones de hitos.

Fomento de la innovacion.
Formalizar los canales para la propuesta de nuevas ideas y proyectos, asegurando que
todos los empleados tengan igualdad de oportunidades para contribuir a la innovacion.

Establecer métodos para el seguimiento y la implementacion de las ideas presentadas.
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Plan de mejora.

Con base a los hallazgos obtenidos del estudio del clima organizacional en Troformas S.A.S,
se propone un plan estructurado para mejorar y robustecer el ambiente laboral en la empresa.
Como primera instancia, se sugiere la implementacion de medidas inmediatas para abordar las
preocupaciones identificadas, incluyendo la creacion de espacios de relajacion adecuados para los
empleados.

Se plantea desarrollar programas de capacitacion y sensibilizacion sobre la gestion del estrés,
equipando a los empleados con herramientas y técnicas efectivas para manejar la presion laboral
de manera saludable. Se recomienda establecer un sistema que sea de reconocimiento y
recompensa cuyo fin sea valorar el desempefio de los empleados y promover la cultura de aprecio
y motivacion en la empresa. Incluyendo programas de reconocimiento publico, bonificaciones

por desempefio excepcional y oportunidades de crecimiento profesional.

A largo plazo, se propone implementar estrategias para fortalecer la comunicacion interna y
fomentar la participacion de los empleados en la toma de decisiones, se puede lograr por medio
de reuniones de manera regular, con el fin de hacerles retroalimentacion, encuestas periddicas de
satisfaccion y la creacion de comités de mejora continua. Ademas, se sugiere realizar un
seguimiento continuo de las medidas implementadas, evaluando su efectividad y realizando
ajustes segun sea lo necesario. Lo que garantizard que el plan de mejora del clima organizacional
sea adaptable y orientado a los resultados, de manera que, se contribuya al bienestar y éxito a

largo plazo de la compaiia y sus empleados.



Ilustracion 17.

Propuesta plan de mejora Troformas medicion clima organizacional.
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PROPUESTA PLAN DE MEJORA TROFORMAS MEDICION CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo General

Plantear un plan de a fin de mejoar el clima organizacionalderivado de los resultados obtenidos a través del estudio de investigacion

plantear recomendaciones derivadas del mismo

de manera efectiva su rol directivo.

de actividades realizadas

propuestas

OBJETIVO METAS [TIEMPO INDICADOR PRESUPUESTO RESPONSABLES]
Costo hora Jefe de Gestion
U . . . Humana / NO brindaron
" - N Comunicacion directa, abierta y fluida. Generar fluidez de la . . . . : )
Realizar una politica de comunicacion . " N 6 meses | Mejores relaciones laborales | informacion salarial - Tiempo
informacién entre los miembros. . ]
estimado de elaboracion dos
horas
. . . " - Actividad sin costo por ser
Hacer seguimiento del programa de Brindar informacion general, y suficiente al colaborador que 10ceso interno - Cposto
induccién y reinduccion de los puestos (le permita la ubicacion en su rol dentro de Troformas para " . P
y 6 meses | Indices de rotacion de personal |incluido dentro de las horas de
de trabajo. fortalecer su sentido de pertenencia y la seguridad para .
" . . . " salarios dentro de cada uno de
realizar su trabajo de manera auténoma e independiente. los involucrados en el proceso
IMAGEN P
CORPORATIVA
1| (ldentificacion del .
i . No costo ya que se maneja a
colaborador con la |Tener una comunicacion mas directay |Que el total de los colaboradores logren una comunicacion . . N
. o N " . 2 meses Trabajo en equipo través de la cartelera o la
empresa) efectiva con el personal. més directa y efectiva con los lideres o jefaturas intranet
Optimizar el trabajo en equipo y logar una integracion en las .
. . op ! quipoy og o o No de recomendaciones
Implementar espacios de opinion o areas o equipos de trabajo dela compafifa , escuchar a los L N . :
. " - 3 " By 6 Meses emitidas/ No acciones Buzon de sugerencias
retroalimentacion empleados y propiciar herramientas que logren diagnosticar implementadas
procedimientos que puedan optimizarse P Gerencia de
Fortalecer habilidadesy / o Trabajar con entidades como recursots hL!mf:nos,
entrenamientos para futuras Oportunidades de crecimiento y plan de carrera . 12 meses| No. de ascensos/ 360 dias el Sena a cero costo en ge;en eers’greess y
oportunidades de ascenso. formacion de competencias upert
Fomento de actividades educativas, deportivas, recreativas y
. . culturales, que integren la familia , actividades como dia de - s
Fomento de calidad de relaciones L . ! y No. participantes actividad / .
. la mujer, dia del hombre , dia de la madre, del padre , fiesta |12 meses particip: $1,000,000 por actividad
familiares . . N . No. de Actividades programadas
de Halloween y fin de afio, debido a que no hay actividades
que permitan_integracion con la familia.

Identificar y promover un ambiente No costo, ya que son
positivo para trabajar e implementar un |Generar mayor motivacion entre los empleados y sentido de Diario No. de actividades propuestas/ |actividades de proceso interno
estilo de vida saludable, motivador, pertenencia generando actividades de integracion. No. participantes Costo incluido dentro de las

RELACION CON |eficaz v eficiente horas de salarios dentro de
2 LOS JEFES Y : Asegurar que todos los empleados reciban reconocimientos No costo, ya que son
o Implementar un sistema de o 5 L o
COMPANEROS - por su buen desempefio de manera regular. Este sistema i reconocimientos simbélicos, en
reconocimiento formal y estructurado S y - No. de reconocieminetos . o
. M puede incluir premios mensuales,no necesariamente 12 meses caso de tiempo seria el valor
que se mencione en boletines internos, y . L . mensueles / No. de empleados "
. y leconomicos pero puede ser tardes libres, diiplomas , figurar hombre por las horas libres
y celebraciones de hitos.
en la cartelera. otorgadas
Disefar un plan de capacitacion . - . . . ) 450,000 hora capacitador *
. P 'p y Fortalecer actitudes, habilidades y competencias para realizar NO de lideres capacitados/ No $ ) . P
entrenamiento para lideres 13 meses namero de jornadas

El cuadro presenta una propuesta de plan de mejora del clima organizacional en Troformas

S.A.S, centrada en dos objetivos principales: mejorar la imagen corporativa y fortalecer la

relacion entre jefes y compafieros. Se establecen metas claras como la implementacion de una

politica de comunicacion, el seguimiento de programas de induccion, y la creacion de espacios de

retroalimentacion. Ademas, se promueve el fortalecimiento de habilidades para ascenso y la

integracion familiar a través de actividades recreativas y culturales. Se detallan los indicadores de

éxito, tiempos estimados, presupuestos necesarios y responsables para cada accion, asegurando
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un enfoque integral y estructurado para abordar las deficiencias identificadas y fomentar un

ambiente laboral mas positivo y productivo.

Conclusiones v recomendaciones

Una evaluacion del clima organizacional permite diagnosticar los factores que influyen en la
satisfaccion de los colaboradores y las posibles causas de desmotivacion, que a su vez afectan el
nivel de satisfaccion y compromiso de los empleados con la empresa. Esto facilita a la empresa
disenar programas para reforzar los procesos positivos e implementar mejoras en los aspectos que
requieren atencion. Troformas S.A.S, la organizacidn objeto de estudio, atin no toma en cuenta
las opiniones de sus colaboradores debido a su enfoque en la satisfaccion del cliente y las ventas.
Sin embargo, con esta investigacion, abren la puerta a mejorar sus metas corporativas,
demostrando su interés en ser socialmente responsable y en conocer la percepcion de sus
empleados mediante encuestas, lo que optimizara sus procesos y favorecera su crecimiento

futuro.

Se observo que los colaboradores tienen una larga trayectoria en la empresa y se sienten parte
de ella y comprometidos, aunque se evidencid una falta de integracion y comunicacion entre
colaboradores y jefes, y una necesidad de mejorar la cohesion de los equipos. Es crucial que
Troformas S.A.S proporcione herramientas a supervisores, jefes y lideres para gestionar el clima

laboral positivamente y aumentar la motivacion de los empleados.

El estudio permiti6 obtener informacion cuantitativa y cualitativa sobre la percepcion de los
colaboradores, lo que genera la posibilidad de ofrecer sugerencias a la empresa y conocer el
sentir de los empleados. De este modo, se identificaron aspectos sobre los cuales la empresa

puede implementar estrategias para clarificar normas y procedimientos, revisar el estilo de
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liderazgo debido a la baja en los resultados, y fomentar una comunicacion directa, abierta y
fluida. A pesar de la buena relacion existente, la informacion no fluye adecuadamente ni vertical

ni horizontalmente, en cantidad ni en calidad.

Es primordial que la compaiiia preste especial atencion a la motivacion laboral, reforzando
aspectos como la capacitacion técnica, el liderazgo y la participacion en las decisiones. Ademas,
la empresa debe revisar la forma que reconoce el trabajo realizado, no solo en términos salariales,

sino también a través del salario emocional.

Finalmente, la empresa debe de promover la divulgacion de la informacion, asegurando que
llegue a todos los colaboradores, y estimular la promocién interna, permitiendo un crecimiento
personal constante desde el personal administrativo hasta el operativo. Esto sugiere que la gestion
de recursos humanos en Troformas pueda mejorar el clima laboral, ganando la credibilidad de los
empleados e invitando a la direccidon a implementar estas iniciativas, lo que permitira que los

empleados se sientan valorados por la compaiiia.
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