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Introduccion.

El psicologo en el ambito organizacional se presenta como un agente activo
con la capacidad de influenciar directamente sobre el recurso humano vital en
cada empresa.

En Austin Reed manufacturas & Cia Ltda, dicho recurso ha sido abordado
como fuente activa de productividad, cuya satisfaccion pauta ademas de mayores
indices de rendimiento, beneficios personales y grupales en cada miembro de la
organizacion.

Por ello durante el ejercicio de la practica profesional en psicologia,
realizada en el transcurso del segundo semestre del 2007 y el primer semestre del
2008, el plan de trabajo se dirigié a ejecutar un diagnostico de clima laboral que
permitiera implementar, luego de un analisis estadistico en una muestra
significativa, estrategias de accion que optimicen la percepcion del trabajador,
sobre los modos de afiliacién y compromiso, la calidad de la comunicacion, la
calidad de las relaciones interpersonales y las actividades laborales. Generando
insumos estadisticos suficientes para evaluar el clima laboral a través del tiempo,
con la ayuda de evaluaciones realizadas anteriormente por outsourcing
involucrados en el desarrollo del recurso humano.

Se desarrollaron, de forma complementaria, acciones a favor del proceso
de seleccion, orientandole a la identificacidon de competencias laborales que
pudiesen dar cuenta de las caracteristicas idoneas para cada aspirante a un cargo
en la organizacion. Generando, en contraposicion, modificaciones en las
evaluaciones sobre formacion y competencias existentes en la empresa, de modo

que fuera factible establecer acciones correctivas para el autodesarrollo y la



generacion de habilidades y conductas competentes en cada empleado que lo
necesitase.

Finalmente, es importante entender que en el proceso utilizado para el
desarrollo de las actividades de la practica, las caracteristicas institucionales
propias de la organizacion y sus objetivos a corto plazo, generaron el avance
prioritario de la evaluacion de clima sobre el proceso de seleccion y desarrollo de
competencias, a modo tal, que el fin ultimo de la evaluacion era dar cuenta de un
porcentaje mayor a 60, y dar paso a la implementacion de estrategias facilmente
re evaluables en busca de la percepcién de clima bajo un estandar minimo del

85%.



Resena historica

Presentacion de la organizacién Austin Reed Manufacturas & Cia. Ltda.
Austin Reed Manufacturas & Cia. Ltda., es una organizacion con 1914
trabajadores afiliados directamente que pertenece al sector industrial y se dedica a

la confeccion de prendas para vestir con excelente calidad.

Las lineas de produccion de Austin Reed Manufacturas & Cia. Ltda., son el
disefo, la elaboracion y la comercializacion de prendas para vestir, como lo son:
camisas, camisetas, sudaderas, playeras, interiores, pantalones, pijamas,
chaquetas y busos entre otros.

La estructura organica de dicha organizacién cuenta con areas como:

e Junta de socios e Direccion de costos y

e Presidencia cotizaciones

e Asesoria técnica o Area de Mantenimiento

e Asesoria juridica e Recursos humanos

e Asesoria de seguros e Sistemas y tecnologia

¢ Revisoria fiscal ¢ Direccion integral de sistema
e Seguridad interna de gestion

e Area administrativa ¢ Anadlisis y auditoria textil.

e Area Financiera

e Procesos industriales

e Diseno

¢ Informacion de planeacioén

e Planeacién de productos



De las cuales la practica profesional esta vinculada al departamento de
recursos humanos cuyo objetivo primordial es planear, instruir y coordinar todas
las actividades relacionadas con el manejo y el bienestar del personal de la
organizacioén, garantizando asi que la empresa pueda satisfacer sus necesidades,

y el empleado desarrollar sus potencialidades.

Historia de la organizacion.

Austin Reed Manufacturas & Cia. Ltda. fue fundada por el sefior Diego
Pineda Jiménez a la edad de 22 afios, 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, 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 ISO 9001, por la
organizacién BVQi, definiendo como alcance el siguiente: “Disefio, Elaboracién y
Comercializacion de prendas de vestir”, en la auditoria de seguimiento del mes de
enero de 2004, este alcance fue ampliado de la siguiente manera: “Disefo,

Elaboracion y Comercializacion de prendas de vestir” “Disefio, Elaboracion y



Comercializacion de bordados” “Disefio, Elaboracion y Comercializacion de
procesos industriales”.

Del 25 al 29 de Septiembre de 2006 fue otorgada la re-certificacion del
certificado ISO 9001, por la organizacion BVQI, definiendo auditoria de
seguimiento para 6 meses después.

En el 2006 empieza a funcionar el laboratorio textil con toda la
infraestructura técnica y tecnolégica adecuada para prestar servicio y apoyo a
todos procesos de la empresa.

La empresa presento un crecimiento del 48% en contratacion de personal
del 2005 al 2006, generando asi mas empleo en la region.

El 17 de mayo de 2007 se unifico salud ocupacional con el Sistema de
Gestion de Calidad, creando a partir de ese momento la Direccion Integral de
Sistema de Gestion con el objetivo de centralizar la certificacion de ISO 9001 con

la de OSHAS 18000 en proceso de implementacion.

Misién

Disefio, 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

economico de nuestro pais.



Visién
Como empresa lider de nuestro pais en el sector textil, Austin Reed
Manufacturas & Cia. Ltda, busca el reconocimiento nacional e internacional en el

desempefo de su mision.

Diagndstico o identificacidn de necesidades:

A partir de la indagacion ejercida sobre el estado actual del departamento
de recursos humanos, area de intervencion a la cual esta vinculada la practica, es
posible identificar aquellos aspectos en los cuales se requieren mayores
desarrollos en relacion a los procesos desplegados para el alcance optimo de su
objetivo primordial’ dentro de la organizacion.

Dicho analisis se realizo a partir de los resultados hallados por medio de:

e Entrevistas informales con los jefes de departamento que
mantienen mayor contacto con el area en cuestion y los empleados

que se benefician del servicio.

¢ Revision de documentos pertinentes como el manual de
funciones, las evaluaciones de clima realizadas en la organizacion
durante los ultimos 5 afios y los manuales que indican los procesos
de reclutamiento, seleccion, induccidn y contratacion de personal,
tanto para cargos operativos como para administrativos y

gerenciales.

' El cual ha sido mencionado claramente en la presentacion de la organizacion.



Por medio del analisis cuidadoso con dichos instrumentos, fue factible
encontrar que en la organizacion se desarrollan tres procesos fundamentales en
los cuales un profesional en psicologia puede desplegarse de manera activa a
favor del cumplimiento de los objetivos, estos son:

1. Evaluacion del clima laboral
2. Desarrollo y valoracion de competencias profesionales
3. Seleccién de personal

Dichos procesos hacen parte de los modos de accion cotidianos en Austin
Reed, y su ejecucion ha sido posible a outsourcings y formatos construidos por la
administracion en base a las necesidades iniciales de la empresa.

Estas necesidades durante los dos ultimos afios, con el crecimiento del 48% en
contratacion, han variado y el acontecer empresarial, exige un pronto acople que
le permita a la empresa contar con las herramientas basicas para asegurar su
mision empresarial. Esto es procesos de seleccion mas agiles y que garanticen un
personal calificado, actualizado y capacitado, lo cual genera un impacto real en la
competitividad y el cumplimiento integro de los objetivos primordiales que la
empresa se propone.

En lo que concierne a los dos primeros puntos (la evaluacién de clima laboral y
las competencias profesionales), es notable percibir que su ejecucién y desarrollo
optimo, son las bases para que el “engranaje” de la organizacion se desempeiie
de manera tal que sea factible desarrollar el potencial adecuado de cada

empleado y con ello optimizar su labor en la organizacion.



Pero dichos procesos solo generan resultados tangibles cuando se han
cimentado adecuadamente los procesos de seleccion con la capacidad de elegir
un personal propicio para cada puesto de trabajo. Ante lo cual se hace
trascendental la implementacion de un plan de accion que desarrolle y plantee una
evaluaciéon del ambiente social de la organizacion en relacién con aspectos
estructurales de la misma.

Dicho de ese modo, es por ello fundamental antes de ejercer cualquier acciéon
relacionada al cambio estructural de procesos, generar una evaluacidén que nos
indique las propiedades del ambiente interno de la organizacion, es decir una
evaluacién de clima laboral, la cual es el primer paso para generar cambios
significativos en los modos de accion directamente relacionados con el recurso
humano y su efectividad organizacional. Junto a ello es basico el desarrollo de un

nuevo modelo de entrevista basado en competencias.

Ejes de intervencion.

El plan de practica enfocado en la psicologia organizacional, hace necesario el
establecimiento de aéreas de intervencion concisas con las cuales se logre una
estructura légica que garantice un estudio claro de los trabajadores y la empresa,
como también los fendmenos psicoldgicos individuales al interior de las
organizaciones, a través de los procesos organizacionales que ejercen su impacto
en las personas, entre ellos la seleccion de personal y la evaluacion de clima
laboral donde se busca la comprension de los individuos que ingresan en la
organizacioén y la atmosfera percibida por los empleados segun los procedimientos

y acciones comunes de la empresa.



Es por ello que la primera area a desarrollarse es la evaluacion de clima
laboral, la cual puede describirse como “la medicidn de variables intervinientes
influenciadas por caracteristicas organizacionales tales como estilo de liderazgo y
actividades laborales especificas. Dichas variables a su vez, influyen en el
desempefio individual y actitudes hacia el trabajo” (Batlis, 1980).

Ademas dicha evaluacion, para lograr generar una vision clara de la realidad
empresarial, debe componerse por variables relacionadas a la cotidianidad de la
organizacion; ello es:

e Afiliacion y compromiso (representado en las preguntas 1y 2 de la
encuesta): Indaga sobre la percepcion de las personas respecto al

sentimiento de orgullo por sentirse parte integral de la organizacion.

e Calidad de la comunicacion (representado en la pregunta 10 de la
encuesta): Indaga sobre la percepcidn de las personas respecto a la
claridad de la comunicacién y su funcién como apoyo para el desarrollo de

las actividades.

e Calidad de las relaciones interpersonales (representado en las
preguntas 3,4y 5 de la encuesta): Indaga sobre la percepcion de las
personas respecto a las relaciones que establece con sus companeros,

jefes y subalternos.

e Actividades laborales (representado en las preguntas 6, 7, 8, 9, 11, 12,
13, 14, 15,16 y 17 de la encuesta): Indaga sobre la percepcion de las

personas respecto a:



1.Participacion en actividades de bienestar (salud, recreacion, higiene,

promocion y prevencion).

2.Importancia de la realizacion de pausas activas y espacios para el

refrigerio.

3.Condiciones fisicas del puesto de trabajo.

4.0tras actividades para implementar dentro de la organizacion (salud,

recreacion, trabajo).

5.Enfermedad o Incapacidad.

Asi mismo, con el fin de garantizar la insercion laboral éptima de cada
trabajador, los procesos de seleccion deben estar estrechamente ligados al
manual de funciones y con ello encaminados a garantizar sujetos competentes,
habiles en su labor, determinando un segundo eje de intervencidn que se

encamine al disefio de una entrevista de seleccion por competencias.

Justificacion de los ejes de intervencion.

Segun Adrian Furnham (2001) los problemas del personal han sido los mas
dificiles de resolver y por ello para generar acciones efectivas que auxilien a los
gerentes o administrativos en esta cuestion, es fundamental establecer
herramientas que faciliten el entendimiento de las percepciones comunes en el
grupo de trabajadores afiliados a la organizacién como el proceso de seleccion.
Ello es evaluaciones de clima laboral actualizadas cuyas variables de evaluacion

reflejen la realidad empresarial que se ha conformado por los modos de accionar



en la empresa y entrevistas de seleccion que den cuenta de las competencias
laborales que cada aspirante deberia tener para ejercer adecuadamente su
funcion.

Como se menciono anteriormente, estos procesos se han estado
efectuando en la organizacion gracias al auxilio de outsourcings que en términos
generales han tratado de precisar los modos de ver y sentir en cada empleado
durante los ultimos 5 anos.

Esto no agota la posibilidad de presentar la evaluacion de clima como
novedosa, ya que su constante indagacion solo da muestra de su importancia en
el devenir empresarial, tanto para directivos como para obreros que, ante analisis
claros sobre las evaluaciones, pueden estructurar nuevas estrategias y
costumbres organizacionales.

Se hace claro, por tanto, que la evaluacién del clima laboral como un
ejercicio organizacional, es por demas un modo estratégico de ampliar las
capacidades empresariales grupal e individualmente, cuando se tienen como
resultado de dichas evaluaciones unas acciones claras que intervengan
directamente sobre las variables que determinan el desempenio individual y las
actitudes hacia el trabajo de cada miembro en la organizacion que cumple su

funcion competentemente.



Marco tedrico

Clima laboral

La calidad del ambiente interno de la organizacién, en especial como lo
aprecian las personas parte de ella es aquello a lo que debe referirse una
evaluacién de clima aboral.

Por ello el concepto de clima que en este plan de practica se manejara es el
de “la medicién de variables intervinientes influenciadas por caracteristicas
organizacionales tales como estilo de liderazgo y actividades laborales
especificas. Dichas variables a su vez, influyen en el desempefio individual y
actitudes hacia el trabajo” (Batlis, 1980), lo cual nos establece el clima como una
configuracion particular de las variables situacionales.

Dicha configuracion es planteada a su vez por Furnham (2001) quien ademas
nos presenta al clima como un concepto con connotaciones de continuidad
fundamentado en las caracteristicas, el comportamiento, las actitudes,
expectativas de otros y realidad socioldgica y cultural.

No obstante, menciona Virginia Lasio (2003), el clima es
fenomenoldgicamente externo al actor, quien puede sentir que contribuye a su
naturaleza, esto es ya que esta en la mente del actor “aunque no en forma
consciente (Lasio, 2003)”, si no que se basa en caracteristicas externas de la
realidad.

Es esta caracteristica la que logra que varias personas generen unos
consensos que interpretan en términos de significados comunes, sin abandonar la

particularidad.



El clima, por tanto, en la organizacion se presenta como un rasgo fundamental
de los modos de actuar diarios en el acontecer empresarial, dado que es un factor
determinante indirecto del comportamiento, en el sentido que opera sobre los
estados emocionales y actitudes de los trabajadores como determinantes directos
de sus comportamientos (Furnham y Gunter, 1993; 115 -116).

Ante ello se hace importante mencionar algunos rasgos caracteristicos que
segun Mullins citado en Furnham (2001), podrian esperarse de un clima laboral:

e La integracion de los objetivos organizacionales y personales.

e Una estructura flexible con una red de autoridad, control y

comunicaciones, y con autonomia para cada uno de los miembros.

o Estilos de liderazgo adecuados para cada uno de los miembros.

e Confianza, consideracion y apoyo mutuos entre los diferentes niveles

de la organizacion.

e Reconocimiento de las necesidades y los atributos individuales y de las

necesidades y las expectativas de las personas en el trabajo.

e Atencion al disefio y la calidad de la vida laboral.

e Puestos desafiantes y responsables con altos estandares de

desempenos.

e Sistemas equitativos de recompensa basados en reforzamientos

positivos.



e Oportunidades para el desarrollo personal, profesional y el progreso.

e Justicia en el trato y politicas y practicas de relaciones industriales y de

personal equitativas.

¢ Analisis franco de los conflictos haciendo hincapié en el arreglo de las

diferencias sin demoras o confrontaciones.

¢ Funcionamiento democratico de la organizacion con oportunidades

plenas para la consulta y la participacion autenticas.

¢ Sentimientos de identidad y lealtad con la organizacion y sensacion de

que es un miembro necesario e importante de ella.

Entrevista de seleccién

La entrevista es una técnica y herramienta que puede dar grandes indicios
para prever la conducta del sujeto en la organizacién a la que aspira ingresar,
pues en ella, existe una dinamica facilitadora que propicia el estudio profesional de
una variedad de criterios, como la conducta no verbal y las inhibiciones entre
muchos otros.

Segun Ansorena (1999) el objetivo fundamental de la entrevista de
seleccion es “determinar las caracteristicas personales, fisicas, profesionales y
comportamentales de los candidatos”, respondiendo a tres preguntas

fundamentales:



1. ¢Hasta qué punto reune la capacidad basica, la educaciéon y la
formacién, la experiencia profesional y otros requisitos personales
necesarios para dar un rendimiento aceptable?

2. ¢Qué tipo de satisfaccion obtendra de su trabajo y de los procesos
que haga?

3. ¢De qué forma coinciden sus gustos y sus aversiones, sus intereses

e inclinaciones, con sus posibles comparieros de trabajo?

Asi mismo, la entrevista puede ser caracterizada, segun el enfoque del
profesional que la realiza, generando una gama de posibilidades como lo son la
entrevista estructurada, la cual es rigida y se caracteriza por tener un derrotero de
preguntas cerradas y especificas a seguir, la entrevista semi estructurada que
posee una guia basica con posibilidades de ampliacion se caracteriza por tener
pregunta abiertas y cerradas, o la entrevista abierta o no estructurada que a falta
de guia o estructura se desarrolla libremente bajo un desenlace espontaneo de

preguntas abiertas, pero con unos fines légicos de indagacion (Llanos, 2005).

Competencias.

El concepto de competencia en los ambitos organizacionales surge como
una tentativa de respuesta a la necesidad de prediccion sobre el desempeio
laboral de los sujetos (McClelland, 1973).

A partir de alli el concepto toma fuerza, uniéndose a la gama de
caracteristicas psicologicas que optimizan la ejecucién de una tarea, manifestando

con ello un gran interés por los tedricos de la psicologia laboral, quienes le definen



como un “conjunto de caracteristicas de una persona que estan relacionadas
directamente con una buena ejecucion en una determinada tarea o puesto de
trabajo.” (Boyatzis 1982), “una caracteristica subyacente de un individuo que esta
causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una situacion o
trabajo definido en términos de criterios. (Spencer y Spencer, 1993:9) o “el
conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que posee una
persona que le permiten la realizacion exitosa de una actividad.” (Rodriguez y
Feliu, 1996).

Entendiendo con ello que las competencias se componen por diferentes
caracteristicas que incluyen aspectos como la motivacion, los rasgos psicofisicos,
las formas de comportamiento, el auto concepto, los conocimientos y destrezas

manuales y las destrezas mentales o cognitivas.



Propuesta

Evaluacién de clima organizacional: puede describirse como “la medicion
de variables intervinientes influenciadas por caracteristicas organizacionales tales
como estilo de liderazgo y actividades laborales especificas. Dichas variables a su
vez, influyen en el desempefio individual y actitudes hacia el trabajo” (Batlis,
1980).

Objetivo: Elaborar diagnostico de clima laboral en la organizacion Austin
Reed con el fin de definir e implementar las estrategias de intervencién, que
permitan incrementar el bienestar y el desempefio laboral.

Estrategias de accién para desarrollar el objetivo e indicadores de
logro cuantitativos (cifras y estadisticas) y cualitativos:

|.  Determinar las variables que afectan el clima organizacional de
Austin Reed. (se indica como logro alcanzado al determinar 4

variables significantes para la organizacion)

[I.  Crear o establecer una técnica que determine y evalué dichas
variables. (se indica como logro alcanzado al establecer por medio
de técnicas al menos una que garantice la evaluacion de las 4

variables).

[ll.  Seleccionar y determinar una muestra representativa de la poblacion
para su aplicacion. (se indica como logro alcanzado con la

evaluacion del 50% de la poblacién laboral).



VI.

VII.

VIILI.

Aplicacion de la técnica, en este caso una encuesta, a la muestra
seleccionada. (se indica como logro alcanzado con la evaluacion del

50% de la poblacion laboral).

Tabulacion y categorizacidon de la técnica de Evaluacién utilizada, asi
como la respectiva obtencién de porcentajes de ubicacion de las

personas frente a los items planteados.

Analisis de los resultados estadisticos.

Generacion de estrategias alternativas para mejorar la percepcion del
clima en los aspectos cuyo porcentaje sea significativamente bajo,
ademas de estrategias para fortalecer las variables con porcentajes
superiores. (se indica como logro alcanzado con por lo menos dos

recomendaciones por area evaluada).

Implementacion de las estrategias. (se indica como logro alcanzado
con por lo menos una de las recomendaciones de cada area
aplicadas en lo practico; debe incluir documentos con su planeacién,

objetivos y fechas de realizacion).

Seguimiento de las estrategias y reevaluacién del clima laboral en
una muestra aleatoria igualmente representativa. (se considera
alcanzado al reproducir la evaluacion luego de la aplicacion de
estrategias de accion para mejorar la percepcion de cada variable en

al menos un 7% en comparacion a los resultados iniciales).



Procedimiento desarrollado: Se determinaron cuatro variables que
afectan el clima organizacional de Austin Reed en base a evaluaciones de clima
anteriores realizadas por outsourcings que garantizaban una continuidad en la
elaboracion de la evaluacion, por medio de una encuesta cuyos items se

relacionan directamente con las variables.

Dichas variables son: Afiliacion y compromiso, Calidad de la
comunicacion, Calidad de las relaciones interpersonales y Actividades

laborales.

Con las variables y el instrumento de evaluacion desarrollado, se selecciono
una muestra representativa de la poblacion para su aplicacion de 1272 sujetos,
aplicando el instrumento y tabulandolo por medio de excel y categorizando segun

el tipo de respuesta que se presentaba en la evaluacion.

Luego se obtuvieron los porcentajes de respuesta de los sujetos, frente a

los items planteados.

En consecuencia, se generaron e implantaron estrategias alternativas para
mejorar la percepcion del clima en los aspectos cuyos porcentajes puntuaron
significativamente bajos, ademas de estrategias para fortalecer las variables con

porcentajes superiores.

Aun asi, el seguimiento de las estrategias y la reevaluacion del clima laboral
quedan planteados para un futuro desarrollo, debido que por razones directivas el

plazo de la reevaluacion se establecidé para agosto del 2008, imposibilitando



generar dichos procesos en el transcurso de la practica que finaliza en mayo del

mismo ano.

Poblacion con la que va a desarrollar el eje: La evaluacion se efectuara
al menos sobre el 50% de la poblacion laboral de Austin Reed, al considerarse
esta una muestra representativa; las estrategias para optimizar el clima se
realizaran para toda la poblacion, esto es 1914 trabajadores entre los que se
encuentra una gran gama de oficios distinguidos en tres clases: obreros,
administrativos y directivos.

Evaluacién del impacto con indicadores de logro cuantitativos (cifras,
estadisticas y graficas) y cualitativos: La evaluacion de 1272 sujetos indico

favorablemente la evaluacion de la N establecida como muestra significativa.

Por la total aplicacion de la evaluacién a la poblacién seleccionada como
unidad de muestra, fue posible notar cambios en los picos estadisticos segun las
variables evaluadas. Demostrandose que la afiliacion y compromiso es la variable
que peor desarrollo ha generado en comparacion con los datos expuestos durante
el 2003, esto representado en un decremento de 7 puntos, pasando de un

porcentaje de percepcion satisfactoria igual al 81%, frente al 74% actual.

La calidad de comunicacién por el contrario ha tenido un aumento
significativo alrededor del tiempo pasando de un 65% en el 2003 a un 73% en el
2006 y a un 87 en la actualidad, exponiendo un caracter evolutivo de forma
positiva que impacta en clima a favor del trabajador y posibilidad de interaccién

con el quehacer diario de la organizacion.



De igual forma la calidad de relaciones interpersonales se ha manifestado
como un logro en el trabajo sobre clima empresarial, generando un incremento
hasta de 8 puntos sobre la evaluacion del 2006, estos es paso de un 76% a un
84% en la actualidad, generando un espacio ameno y agradable en el cual

desempefarse con interés por las tareas a realizar.

Finalmente las actividades laborales son el proceso con mayor
fortalecimiento en el desarrollo del clima, presentando un incremento de 9 puntos,
del 72 al 81%, garantizando el mayor interés que se ha presentado por parte de la
organizacion, para la generacion de actividades de seguridad, entretenimiento,
sanidad y seguridad con un impacto educativo que auxilia el incremento
porcentual a través del tiempo como un deber racional y con beneficios que cada

empleado reconoce y sustenta bajo un adecuado clima laboral.

Concluyendo de este modo que el clima organizacional ha prosperado en la
mayoria de aspectos evaluados, demostrando un decremento frente aquellas
situaciones de compromiso y filiacién a la institucion, posiblemente explicado “por
los altos estandares de calidad y produccion que se exigen para permanecer en la
empresa. Sin contar con el impacto de unos estilos de contratacién poco estables

que establecen incertidumbre sobre la estabilidad laboral.
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Figura 1. Porcentajes de las variables del clima evaluadas en el 2007

.

Porcentajes

afio 2003 eno 2004 afio 2006 afio 2007

Calidad de relaciones interpersonales

Figura 2. Porcentajes de la variable de clima “calidad de relaciones

interpersonales” evaluadas en el 2003, 2004, 2006 y 2007.
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Figura 3. Porcentajes de la variable de clima “calidad de la comunicacion”

evaluadas en el 2003, 2006 y 2007.
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Figura 4. Porcentajes de la variable de clima “actividades laborales”

evaluadas en el 2006 y 2007.



De esta manera, se establecen diferentes planes de accion encaminados a
la educacion sobre el manejo de autoridad con énfasis motivacionales y trabajo en
equipo, para los procesos que presenten un porcentaje inferior en 7 puntos al de la

media global de la variable calidad de las relaciones personales.

Se presenta una propuesta de intervencién sobre la concepcién familiar en
relacion al ambito laboral, basada en un ordenamiento categorial de los procesos
laborales que busque establecer un compromiso mayor con los compareros
cercanos de la organizacién y por ende con la organizacién misma, por medio de
campanfas visuales que pretendan generar lasos de filiacion, futuras a realizar a
partir del segundo semestre del afio 2008, segun agenda organizacional

determinada por la direccién, para la variable filiacién y compromiso.

No se presentan acciones para la variable actividades laborales, por su

optimo funcionamiento, dando prevalencia al trabajo en equipo de la organizacion.

Finalmente se refuerza el uso, por medio del altavoz de los canales
comunicativos como carteleras, emisora empresarial entre otros, para el continuo

desarrollo de la calidad comunicativa.

Presentacion y Analisis de resultados: A continuacion se presentaran los
resultados estadisticos del cuestionario realizado para la evaluacion de clima
laboral en la organizacion Austin Reed durante el segundo semestre del 2007.

Este cuestionario se le aplico a los trabajadores de la organizacion AUSTIN
REED Manufacturas & cia Itda. (N =1272).



Pregunta 1: ¢ Se siente feliz trabajando en Austin Reed?

Siempre estoy feliz: 918 (72%)
Algunas veces me siento feliz: 314 (25%)
No me siento feliz: 30 (2%)

Encuestas sin respuesta: 10 (1%)

m siempre estoy feliz M algunasveces estoy feliz
no soy feliz Hno responde
2% 1%

Figura 5. Porcentajes de respuesta pregunta 1

7 Tipos de justificacion:

a.

Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta

Satisfaccion personal: Se refiere a aquellas encuestas en las que la
justificacion se basa en la posibilidad de concebirse satisfecho o no con su

rol laboral y la manera en que este le aporta a sus demas roles personales.

Estabilidad laboral: Se refiere a aquellas encuestas en las que la
justificacion se basa en la percepcion positiva o negativa de sus
probabilidades para mantenerse de manera continua en su puesto de

trabajo actual a lo largo de su vida laboral.

. Ambiente laboral: Se refiere a aquellas encuestas en las que la

justificacion se hace a basa de la percepcion individual que el encuestado



tiene de sus relaciones interpersonales con los jefes, sub alternos y

compaferos de trabajo.

e. Exigencia de produccion: Se refiere a aquellas encuestas en las que la
justificacion se basa en los estandares de produccion y calidad exigidos por

la empresa.

f. Horarios laborales: Se refiere a aquellas encuestas en las que la
justificacion se basa en la distribucion del tiempo laboral, la cantidad y tipo
de de turnos para explicar la complacencia o no con el puesto de trabajo

segun el impacto de dichos horarios en su vida extra laboral.

g. Retribucién econdmica: Se refiere a aquellas encuestas en las que la
justificacion se basa en la percepcion a favor o en contra de la

remuneracion salarial que genera la empresa.

Pregunta 2: ¢Considera que tiene estabilidad en la empresa?

Si: 983 (77%)
No: 271 (21%)

Encuestas sin respuesta: 18 (2%)

msi mno mnoresponde

2%

Figura 6. Porcentajes de respuesta pregunta 2



6 tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b. Tiempo: Se refiere a aquellas justificaciones que establecen la importancia
del argumento positivo o negativo en la cantidad de tiempo que llevan

laborando en la organizacion.

c. Calidad de la empresa: Se refiere a aquellas justificaciones que toman
como argumento para sus respuestas las caracteristicas representativas de
la organizacion ademas de su reconocimiento social y del sector

empresarial.

d. Cualidades personales: Se refiere a aquellas justificaciones que
establecen caracteristicas y habilidades individuales a cada encuestado
(calidad de su produccion, educacion, buenos modales, etc.) para definir su

sentimiento de estabilidad en la organizacién o no.

e. Cantidad de produccion: Se refiere a aquellas encuestas en las cuales los
motivos para sentirse con estabilidad o no en la organizacién se hacen a
partir de la cantidad de produccién que existe en la empresa como un
indicador que genera mayores 0 menores probabilidades para seguir en un

puesto de trabajo.

f. Incertidumbre: Se refiere a las formas de justificacion que basan el
argumento de sus respuestas en el desconocimiento del acontecer laboral,
por la forma subjetiva en que conciben los estilos de contratacién y las

politicas de la organizacion.

Pregunta 3: ,Como son las relaciones personales con sus compaferos de
trabajo?

Buenas: 1068 (84%)

Regulares: 179 (14%)



Mala: 20 (2%)

Encuestas sin contestar: 5 (0%)

® bueno mregular malo ®noresponde

2% 0%

Figura 7. Porcentajes de respuesta pregunta 3

5 Tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b.

Comunicacion: Este modo de respuesta argumenta como son las
relaciones personales del encuestado, con los companeros de trabajo, a
partir de la percepcion individual que se genera de los tipos de interaccion

linguistica en la organizacion.

Habilidades sociales: este modo de respuesta justifica los tipos de
relacion personal, entre companieros, por las capacidades del encuestado
para actuar e interactuar adecuadamente en un momento y/o situaciones

concretas.

Rol laboral: Expresa y explica los tipos de relacion personal con los
compafieros de trabajo a partir del ejercer puntual de sus funciones en el

ambito laboral.

Virtudes colectivas: La justificacion se argumenta en los valores y

actitudes del grupo social laboral en el cual se desenvuelve el encuestado,



tomando como base la percepcidn positiva o negativa de ello para expresar
el tipo de relacion.

Pregunta 4: ;COomo son sus relaciones personales con su jefe de proceso o

subalternos?

Buena: 1055 (83%)
Regular: 190 (15%)
Mala: 24 (2%)

Encuestas sin contestar: 3 (0%)

mbhueno Mregular mmalo mnoresponde

0
?/;‘U%

Figura 8. Porcentajes de respuesta pregunta 4

5 Tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b. Comunicacién: Este modo de respuesta argumenta como son las
relaciones personales del encuestado, con los jefes o subalternos, a partir
de la percepcion individual que se genera de los tipos de interaccion

linguistica en la organizacion.



c. Habilidades sociales: este modo de respuesta justifica los tipos de
relacion personal, con los jefes o subalternos, por las capacidades del
encuestado para actuar e interactuar adecuadamente en un momento y/o

situaciones concretas.

d. Rol laboral: Expresa y explica los tipos de relacion personal con los jefes o
subalternos a partir del ejercer puntual de sus funciones en el ambito

laboral.

e. Virtudes del jefe o subalterno: La justificacion se argumenta en los
valores y actitudes del jefe o subalterno(s) con el cual se desenvuelve el
encuestado, tomando como base la percepcion positiva o negativa de ello

para expresar el tipo de relacion.

5 pregunta: ¢considera que su sitio de descanso (casino) es adecuado?

Si: 1092 (86%)
No: 159 (12%)

Encuestas sin contestar: 21 (2%)

Esi mno mnoresponde

2%

Figura 9. Porcentajes de respuesta pregunta 5



5 tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b. Higiene: Es la respuesta en la cual se justifica la percepcion sobre el sitio
de descanso como adecuada o inadecuada por el cumplimiento o NO de

los minimos requisitos de limpieza y aseo.

c. Comodidad: se refiere a la justificacion de la percepcion adecuada o
inadecuada del sitio de descanso en base a la tranquilidad y alivio que la
atencién prestada por los encargados y las caracteristicas fisicas del lugar

les genera o no para cubrir la necesidad.
d. Tiempo:

e. Ubicacion: Es el tipo de respuesta que justifica

6 pregunta: ¢Se siente seguro en su puesto de trabajo?

Si: 1101 (87%)

No: 156 (12%)

Encuestas sin contestar: 15 (1%)

Esi Eno mnoresponde

1%

Figura 10. Porcentajes de respuesta pregunta 6



5 tipos de justificacion:

a.

b.

Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

Estilos de vigilancia: se refiere a aquellas encuestas donde el sentimiento
de seguridad o NO se justifica por las politicas de vigilancia que toma la

empresa en relacion a su seguridad externa e interna.

Calidad de las instalaciones: se refiere a aquellas encuestas donde el
sentimiento de seguridad o NO se explica a partir de el espacio suficiente o
insuficiente, la ventilacion, las instalaciones eléctricas y otras que se

caracterizan por pertenecer al tipo de infraestructura de la planta laboral.

. Implementacién: respuestas que generan su justificacion a apartir de la

suficiencia o NO de los elementos laborales basicos en cada puesto de

trabajo.

Medidas de precaucion: Tipos de respuesta que argumentan su
sentimiento de seguridad en base a la capacidad y responsabilidad
personal a la hora de cumplir con todas las medidas de precaucién

laborales.

7 pregunta: ¢Ha tenido un accidente de trabajo durante el afio 2007 en las

instalaciones de Austin Reed?

Si: 156 (12%)
No: 1108 (87%)
No responde: 8 (1%)



msi mno mnoresponde

1%

Figura 11. Porcentajes de respuesta pregunta 7
5 tipos de accidentes:
a. Quemaduras
b. Cortadas
c. Alfilerazos
d. Caidas

e. No determinados

8 pregunta: ¢ Considera que la empresa le brinda los elementos necesarios
para su seguridad laboral?

Si: 1153 (91%)
No: 109 (8%)
No responde: 10 (1%)



msi mno mnoresponde

1%

Figura 12. Porcentajes de respuesta pregunta 8
5 tipos de elementos:
a. Tapon auditivo
b. Tapabocas
c. Calzado
d. Delantal

e. no determinados

9 pregunta: ¢Utiliza los elementos de seguridad industrial que le brinda la
empresa?

Si: 1112 (88%)

No: 130 (10%)

No responde: 30 (2%)



msi mno mnoresponde

Figura 13. Porcentajes de respuesta pregunta 9

4 tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b. Ausencia de elementos: hace referencia a aquellas encuestas donde la
justificacion de sus respuestas se basa en la dotacién insuficiente de las

herramientas de trabajo.

c. Comodidad: Son las encuestas que justifican su respuesta positiva o
negativa en relacién al uso de los elementos de seguridad por la capacidad
ergondmica de estos que le permite mayor confort en el momento de su uso

O no.

d. Cultura de salud ocupacional: Son las encuestas que justifican su
respuesta positiva o negativa en relacion al uso de los elementos de
seguridad por una conciencia entrenada por procesos de induccion
adecuados sobre los riesgos profesionales que pueden sufrirse en la

organizacion.

10 pregunta: ¢Cree que la empresa le informa de manera adecuaday a

tiempo sobre los servicios que proporciona?



Si: 1111 (87%)
No: 113 (9%)
No responde: 48 (4%)

Hsi Enc mnoresponde

Figura 14. Porcentajes de respuesta pregunta 10

4 tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b. Comunicacion: son las encuestas que se justifican por que existen o NO

diversos medios capaces de hacer llegar o no la informacion al personal.

c. Pertenencia: las respuestas que basan su argumentacién por la percepcion
positiva o negativa de la empresa en relacién a los intereses de la misma

por el recurso humano y la necesidad del mismo de conocer sus ventajas.

d. Puntualidad: Las respuestas que consideran positiva o negativa la forma y

el momento de repartir la informacion, ya que es oportuna e inmediata.

11 pregunta: ¢le gusta el servicio de panaderia que le ofrece la empresa?
Si: 526 (41%)
No: 542 (43%)



No lo utiliza: 148 (12%)
No responde: 56 (4%)

Esi Eno noutiliza mMnoresponde

Figura 15. Porcentajes de respuesta pregunta 11

6 tipos de justificacion:

a.

Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

. Calidad de insumos: se refiere a las encuestas donde la calidad del

servicio se ve cuestionada o NO por la variabilidad y el tipo de productos

que se distribuyen en el servicio de panaderia.

Calidad de atencion: se refiere a las encuestas donde la calidad del
servicio se ve cuestionada o NO por los modos de comercializacion y

atencién brindados en el sitio donde se distribuye el producto.

. Cubrimiento Necesidad basica: se refiere a las encuestas donde la

calidad del servicio se ve cuestionada o NO por la capacidad del producto

para cubrir as demandas primordiales de los empleados de la organizacion.

Economia: se refiere a las encuestas donde la calidad del servicio se ve

cuestionada o NO por los precios ofrecidos de cada uno de los insumos.



f. externo: se refiere a las encuestas donde la calidad del servicio se ve
cuestionada o NO en base a un argumento externo a la organizacion misma

(un ejemplo de ello es la no utilizacién del servicio por la ingestion de

alimentos familiares).

12 pregunta: ¢le gusta el servicio de vivienda que le brinda la empresa?

Si: 711 (55%)

No: 88 (2%)

No lo utiliza: 429 (34%)
No responde: 44 (4%)

msi mno mnoutiliza mnoresponde

3%

Figura 16. Porcentajes de respuesta pregunta 12

6 tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b. Necesidad: se refiere a las encuestas donde el servicio se percibe positiva
0 negativamente por su capacidad de generar o NO opciones de resarcir

las necesidades de vivienda basica para los empleados de la organizacién.



Econdmico: se refiere a las encuestas donde el servicio se percibe positiva
0 negativamente por sus formas de pago, el tipo de ahorro y todo aquello
que hace referencia a los maneras de accionar financieras relacionados

con la manera en que se adquiere el inmueble por medio del servicio.

No conocen: se refiere a las encuestas donde el servicio no se utiliza o se
percibe positiva 0 negativamente por el desconocimiento del servicio mismo

0 sus politicas de uso.

Oportunidad que brinda la empresa: las respuestas que basan su
argumentacion por la percepcion positiva o negativa de la empresa en
relacion a los intereses y las oportunidades que la misma brinda para el

recurso humano y el cubrimiento sus necesidades basicas.

Poquito tiempo en la empresa: se refiere a aquellos argumentos en los
cuales el corto tiempo laboral de un empleado en particular es el motivo

para no conocer ni utilizar el servicio.

13 pregunta: ¢le gusta el servicio de educacidon que ofrece la empresa?

Si: 735 (58%)

No: 53 (4%)

No utiliza: 425 (33%)
No responde: 59 (5%)

Hsi mno mnoutiliza mnoresponde

5%

d%l

Figura 17. Porcentajes de respuesta pregunta 13



6 tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b.

Gran oportunidad: son aquellas personas encuestadas que justifican sus
respuestas como positivas por la posibilidad que dicho servicio les
proporciona para formarse adecuadamente el devenir académico y asi

avanzar en el ambito laboral.

Econdmico: se refiere a las encuestas donde el servicio se percibe positiva
0 negativamente por sus formas de pago y todo aquello que hace referencia
a los maneras de accionar financieras relacionados con la manera en que

se adquiere la asistencia educativa.

Falta de informacion: son aquellos argumentos que justifican la utilizacién
y el gusto o NO por el servicio en base a la comprension y conciencia de la

existencia del mismo en la organizacion.

No necesitan: Los encuestados que argumentan la utilizacion, el gusto o
no del servicio bajo la percepcién individual de su necesidad, ya sea por su
grado actual de educacion o falta de interés.

Poco tiempo para estudiar: se refiere a aquellas encuestas donde el
servicio se utiliza, gusta o NO por los espacios brindados por la empresa
para su utilizacién en contraposicion del tiempo que les queda para sus

labores diarias.

14 pregunta: ¢le gusta el servicio de atencion médica que le ofrece la

empresa?

Si: 790 (62%)

No: 275 (22%)

No lo utiliza: 184 (14%)
No responde: 23 (2%)



msi mno no utiliza mnoresponde

2%

Figura 18. Porcentajes de respuesta pregunta 14

4 tipos de justificacion:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b. Atencion: se refiere a las encuestas donde la disposicion del servicio se
ve cuestionada o NO por los modos de comercializacion y atencion

brindados en el sitio donde se distribuye el producto.

c. Desconocimiento: son aquellos argumentos que justifican la utilizacién
y el gusto o NO por el servicio en base a la comprension y conciencia de

la existencia del mismo en la organizacion.

d. EPS no atiende en la empresa: son las encuestas que argumentan la
utilizacion, el gusto o NO del servicio por la ausencia de atencién

particular de alguna EPS

15 pregunta: ¢Le gusta el servicio de medicamentos que le brinda la
empresa?

Si: 463 (36%)
No: 471 (32%)
No lo utiliza: 233 (26%)



No responde: 105 (6%)

Esi Eno mnoutiliza MWnoresponde

Figura 19. Porcentajes de respuesta pregunta 15

3 tipos de respuesta:

a. Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

b. Insumos: se refiere a las encuestas donde la calidad del servicio se ve
cuestionada o NO por la suficiencia, la variabilidad y el tipo de productos

que se distribuyen.

c. No conocen: son aquellos argumentos que justifican la utilizacion y el
gusto o NO por el servicio en base a la comprension y conciencia de la

existencia del mismo en la organizacion.

16 pregunta: ¢le gusta el servicio del fondo de empleados que le ofrece la

empresa?

Si: 1050 (82%)

No: 88 (7%)

No lo utiliza: 109 (9%)
No responde: 25 (2%)



msi mno no utiliza mno responde

Figura 20. Porcentajes de respuesta pregunta 16

5 tipos de respuesta:

a.

Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

. Calidad: se refiere a las encuestas donde la calidad del servicio se ve

cuestionada o NO por la variabilidad y el tipo de productos que se

distribuyen en el fondo de empleados.

Atencion: se refiere a las encuestas donde la disposicion del servicio se ve
cuestionada o NO por los modos de comercializacion y atencién brindados

en el sitio donde se distribuye el producto.

Desconocimiento: son aquellos argumentos que justifican la utilizacion y el
gusto o NO por el servicio en base a la comprension y conciencia de la

existencia del mismo en la organizacion.

Economia: se refiere a las encuestas donde el servicio se percibe positiva
0 negativamente por sus formas de pago y todo aquello que hace referencia
a los maneras de accionar financieras relacionados con la manera en que

se adquiere y participa del fondo.



17 pregunta: ¢le gusta el servicio de psicologia que le ofrece la empresa?
Si: 393 (31%)

No: 37 (3%)

No lo utiliza: 789 (62%)

No responde: 53 (4%)

Hsi Eno no utiliza mnoresponde

62%

Figura 21. Porcentajes de respuesta pregunta 17

4 tipos de respuesta:

b.

Nula: Se refiere a aquellas encuestas donde no justifican su respuesta.

Utilidad: se refiere a aquellas encuestas donde el servicio gusta o NO por
la capacidad del mismo para cubrir de manera adecuada las necesidades

relacionadas del recurso humano en la organizacion.

. Desconocimiento: son aquellos argumentos que justifican la utilizacion y el

gusto o NO por el servicio en base a la comprension y conciencia de la

existencia del mismo en la organizacion.

Tiempo: se refiere a aquellas encuestas donde el servicio se utiliza, gusta o
NO por los espacios brindados por la empresa para su utilizacion en

contraposicion del tiempo que les queda para sus labores diarias.



Disefio de entrevista semi estructurada para la seleccion por

competencias: puede describirse como la elaboracion de una herramienta habil,

con la capacidad de determinar las caracteristicas personales, fisicas,

profesionales y comportamentales de los candidatos a un puesto vacante

(Ansorena, 1999).

Objetivo: Elaborar un instrumento de evaluacion, con el fin de identificar y

fortalecer las competencias laborales que maximicen la ejecucion de cada funcion.

Estrategias de accion para desarrollar el objetivo e indicadores de

logro cuantitativos (cifras y estadisticas) y cualitativos:

Revisar el manual de funciones de la organizacion Austin Reed y las
competencias respectivas para cada labor (se indica como logro
alcanzado al inspeccionar el 51% de las funciones con sus

respectivas competencias en la organizacion)

Corregir, si es el caso, las funciones y sus competencias de acuerdo
a la logica corporativa y sus objetivos empresariales. (se indica como
logro alcanzado al establecer cada uno de los tres grupos de

competencias en los niveles jerarquicos indicados).

Estudiar e inspeccionar la entrevista de seleccion utilizada y corregir
si es el caso. (se indica como logro alcanzado al determinar que el
modelo de entrevista tiene la capacidad de identificar grupos de

competencias segun sea el caso).



IV. Implementacion de la entrevista por competencias. (se indica como
logro alcanzado con por lo menos una aplicacion piloto en el proceso

de seleccion).

V. Correccién del modelo de entrevista aplicado en prueba piloto y
seleccion de prueba final. (se indica como logro alcanzado al
establecer un insumo tangible para el desarrollo de la entrevista por

competencias, que agilice el proceso de seleccion).

Procedimiento desarrollado: Se reviso el 51% de las funciones de la
organizacién Austin Reed y las competencias respectivas para cada labor

encontrando, asi:

REVISION DE CARGOS
Total de cargos: 130 — 100% de los cargos
Cargos analizados: 68 - 51% de los cargos

e 18 de competencias tipo 1

e 29 de competencias tipo 2

e 16 de competencias tipo 3

e 4 que no presentan descripcion de funciones y habilidades

e 1 que se determina segln cargo

Descripciones y perfiles de cargos revisados:

Tipo 1



1. Jefe de disefo y desarrollo

2. Disefiador grafico de muestra

3. Asistente de produccién

4. Jefatura de seguridad

5. Direccion de disefio

6. Jefe de corte

7. Staff de procesos industriales

8. Jefe de equipos industriales

9. Direccion de recursos humanos
10.Asesoria técnica

11.Revisoria fiscal

12.Director de sistemas

13.Presidencia

14.Direccion de analisis y auditoria textil
15.Ingeniero de desarrollo

16.Director de informacion de planeacion
17.Direccion administrativa

18.Jefe de ingenieria

Tipo 2
19.Analista de ingenieria en planta
20.Disenador grafico de fotografia
21.Secretaria

22.Guardas de seguridad



23.Auxiliar de reportes
24.Contador publico

25.Auxiliar de produccion y /o calidad
26.Supervisor de estampados
27.Auxiliar de facturacion
28.Auxiliar de archivo

29.Auditor de trazo

30.Digitador de ingenieria
31.Coordinador de servicio al cliente
32.Analista de facturacion
33.Coordinador de satélites
34.Jefe de manualidades
35.0perario de manualidades
36.Técnico en vapor y aire
37.Auxiliar de almacén

38.Jefe de tefiido

39.Jefatura de bodega de quimicos
40.Auxiliar de mantenimiento
41.Recepcionista

42.Secretaria bodega de insumos
43.Asistente administrativa
44.Auxiliar de programacion
45.Plomero

46.Disenador grafico



47.Auxiliar de corte de muestras y molderia

Tipo 3
48.0perario de bordados
49.Auxiliar de despachos
50.0Operario
51.Operario de muestras
52.0Operario de corte
53.Supervisor de proceso humedo
54 .Pintor
55.Auxiliar de aseo y cafeteria
56.Maquinista de proceso humedo
57.Auxiliar de servicio al client
58.Alborotista de tefido
59.Asistente de compra de insumos
60.Patinador de servicios especiales
61.Auxiliar de analisis y auditoria textil
62.Operario de revision de telas
63.Auxiliar de compras de suministros
64.Auxiliar de medidas: no presenta la informacion sobre funciones y
habilidades
65.Asistente de compras: no presenta la informacién sobre funciones y

habilidades



66.Jefatura centro de distribucion: no presenta la informacion sobre funciones
y habilidades
67.Disefiadores de linea: no presenta la informacion sobre funciones y

habilidades

68.Practicante empresarial: se determinan las funciones segun cargo.

Determinandose un cuadro comparativo de los tres formatos para
establecer las competencias segun el perfil del cargo corregido luego de la

revision:

Competencias tipo 1

Competencias tipo 2

Competencias tipo 3

Perceptividad Cumplimiento Cumplimiento
Persistencia Iniciativa habilidad social
punto de vista habilidad de

flexible direccion control disciplinario

habilidad social

habilidad social

habilidad de manejo
de maquinas e
informacién

habilidades técnicas

control sub-alternos

Liderazgo

control disciplinario

control- subalternos

Tabla 1. Competencias organizacionales tipo 1,2y 3

Luego se inspecciona la entrevista de seleccion utilizada (Anexo),
decidiendo implementar el proceso de correccion enfocandose en un modelo semi
estructurado con la capacidad de identificar grupos de competencias segun sea el

caso (apéndice).



Se aplica una prueba piloto y se determina no ejercer correcciones ante la

buena efectividad.

Poblacion con la que va a desarrollar el eje: La entrevista se disefiara
para su uso general en cada requisicion que, por lo que la poblacion laboral de
Austin Reed que se ve afectada en este proceso, debe considerarse a partir de las
necesidades empresariales.

Evaluacién del impacto con indicadores de logro cuantitativos (cifras,
estadisticas y graficas) y cualitativos: La revision y correccion del 51% de los
cargos y sus funciones a permitido establecer y reorganizar la evaluacion de
competencias idénea para cada funcién, con ello es fundamental su contribucion
en los procesos de seleccion gracias al establecimiento de un insumo de facil uso
caracterizado por la posibilidad de ampliar por medio de preguntas especificas los
conocimientos de rasgos particulares que ayudan a prever el comportamiento del

sujeto en lo organizacional.

Presentacion y Analisis de resultados: A continuacion se presentaran el
modelo de entrevista utilizado para la seleccion antes de la intervencion y luego de

la intervencion.
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FECHA:

DATOS PERSONALES
NOMBRE

FECHA DE NACIMIENTO
CARGO AL QUE ASPIRA
DIRECCION
TELEFONO

ASPECTOS PERSONALES
DEFECTO

CUALIDAD

METAS A CORTO PLAZO
METAS A LARGO PLAZO
TENDENCIA POLITICA

A QUE GRUPO RELIGIOSO
PERTENECE

ASPIRACION SALARIAL
DISPONIBILIDAD DE TIEMPO
CONOCIMIENTOS DEL CARGO
A DESEMPENAR
EXPERIENCIA EN EL CARGO
CONOCIMIENTOS EN
SISTEMAS

PRESENTACION PERSONAL
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PADRE

MADRE
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ESPECIFIQUE:

ASPECTOS LABORALES

AREA EMPRESA

TIEMPO

MOTIVO DE RETIRO

RESULTADO PRUEBA
REALIZADA

CONTRATACION: | Sl |

NO |

CONCEPTO DIR. RECURSO
HUMANO

CONCEPTO DIR. SISTEMAS

CONCEPTO DIR. INGENIERIA

CONCEPTO PRESIDENCIA

TIEMPO DE LA ENTREVISTA

FIRMA

Tabla 2. Modelo de entrevista antes de la intervencion
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& CIA. LTDA.

Fecha:
Nombre del aspirante:




Edad:
Cargo al que aspira:

e Repaso del curriculum y de la historia educativa:

e Repaso de la historia familiar:

e Exploracion de la competencia 1 (Cumplimiento).

e Exploracion de la competencia 2 (Habilidad social).

e Exploracion de la competencia 3 (Control disciplinario).

Competencia si  |No Observaciones

cumplimiento

habilidad social

control disciplinario

e Exploracion del area motivacional:
e Concepto:

Evaluador:

Tabla 3. Modelo de entrevista disefado para la seleccién por competencias.

2.3 Conclusiones.

El desarrollo del ambito organizacional, es en general una variable

dependiente influida por otras muchas variables independientes, que hacen del



proceso laboral un complejo de situaciones apto para el desarrollo social y
personal, pero a su vez puede ser el desencadenante de una multitud de
problematicas que influyen a cada uno de los miembros directos e indirectos del
grupo social vinculado a cada empresa.

En Austin Reed Manufactuas & Cia. Ltda. Dicho fendmeno social se ve
pautado por un grupo de individuos que se presentan bajo ciertas condiciones
institucionales, caracteristicas por el tipo liderazgo que alli se establece. Por tanto,
a pesar de las limitaciones que se presentan en un estilo de empresa familiar, la
vision social de la organizaciéon ha beneficiado el desarrollo del acontecer
empresarial, garantizando un clima Ilaboral que precipita las relaciones
interpersonales en forma adecuada, con flujos de comunicacion adecuados, que
influyen en el ejercer de cada labor y la realizacion de las actividades laborales,
estén estas directamente relacionadas o no con la tarea diaria de cada individuo.

Sin embargo, el déficit del sector empresarial, mas aun en el sector de la
industria textil, se manifiesta bajo este mismo estilo de direccion, en un ejercer de
la autoridad laborar mediado por el castigo conductual, en busca del
moldeamiento de una conducta laboral “optima”, que se caracteriza por un marco
tedrico y conceptual del comportamiento humano desactualizado, en el que es
factible cometer errores de moldeamiento altamente influyentes en procesos
emocionales, entendidos como disposiciones para la accion, cargados de
desesperanzas aprendidas y por ende en malas percepciones del clima laboral.
Como es observable en el deterioro de la afiliacion y compromiso de la empresa

en los ultimos anos.



Por ultimo, la entrevista de seleccion por competencias, al ser un punto
fundamental en el proceso de seleccion, debe ser promovido como modelo a
ejecutar, garantizando desde le vinculacién a lo laboral posibilidades de desarrollo

personal y profesional acorde a las capacidades de cada sujeto.

24 Recomendaciones
e Generar el seguimiento adecuado de la evaluacién vy las acciones

estratégicas implementadas para el mejoramiento del clima laboral.



e Desarrollar acciones como la promocion de contratos laborales estables o el
reforzamiento conductual para garantizar las conductas de productividad y
mejorar la disposicion hacia el compromiso y afiliacion laboral.

o Establecer para el proceso de seleccion, personal capacitado para la
interpretacion de competencias laborales.

¢ Mantener el desarrollo de estrategias que promueven el trabajo en equipo y
las buenas relaciones sociales.

o Establecer planes de alimentacion en concordancia con las necesidades
reales de los trabajadores.

e Mantener un alto nivel de desarrollo logistico que beneficie la organizacion,
a la hora de la planeacion de actividades encaminadas al mejoramiento de
los procesos empresariales, mas aun si estos se relacionan con la
percepcion del clima laboral, el cual genera altas expectativas en la
poblacion obrera y ejecutiva, expectativas que al no cumplirse, impactan en
un deterioro del clima y la satisfaccion del contorno social al que se vincula

la organizacion.
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Apéndices



Cuestionario para la evaluacion de clima laboral en la organizacién Austin
Reed durante el segundo semestre del 2007

Pregunta 1: ¢Se siente feliz trabajando en Austin Reed?
Siempre estoy feliz:

Algunas veces me siento feliz:

No me siento feliz:

Pregunta 2: ¢Considera que tiene estabilidad en la empresa?
Si:
No:

Pregunta 3: ,Como son las relaciones personales con sus compaferos de
trabajo?

Buenas:

Regulares:

Mala:

Pregunta 4: ;,Como son sus relaciones personales con su jefe de proceso o
subalternos?

Buena:

Regular:

Mala:

5 pregunta: ¢considera que su sitio de descanso (casino) es adecuado?
Si:
No:

6 pregunta: ¢ Se siente seguro en su puesto de trabajo?
Si:
No:

7 pregunta: ¢Ha tenido un accidente de trabajo durante el aflo 2007 en las
instalaciones de Austin Reed?

Si:

No:

8 pregunta: ¢ Considera que la empresa le brinda los elementos necesarios
para su seguridad laboral?

Si:

No:

9 pregunta: ¢Utiliza los elementos de seguridad industrial que le brinda la
empresa?

Si:

No:



10 pregunta
tiempo sobr
Si:
No:

11 pregunta:

Si:
No:

: ¢Cree que la empresa le informa de manera adecuaday a
e los servicios que proporciona?

¢le gusta el servicio de panaderia que le ofrece la empresa?

No lo utiliza:

12 pregunta:

Si:
No:

¢le gusta el servicio de vivienda que le brinda la empresa?

No lo utiliza:

13 pregunta:

Si:
No:
No utiliza:

14 pregunta:

empresa?
Si:
No:

¢le gusta el servicio de educacion que ofrece la empresa?

¢le gusta el servicio de atencion médica que le ofrece la

No lo utiliza:

15 pregunta:

empresa?
Si:
No:

¢Le gusta el servicio de medicamentos que le brinda la

No lo utiliza:

16 pregunta:

empresa?
Si:
No:

¢le gusta el servicio del fondo de empleados que le ofrece la

No lo utiliza:

17 pregunta
Si:
No:

. ¢le gusta el servicio de psicologia que le ofrece la empresa?

No lo utiliza:
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HISTORIA CLINICA

FECHA:

l. DATOS DE IDENTIFICACION

Nombres: Apellidos:

Fecha de nacimiento: Lugar de procedencia:
Edad: Genero: Estado civil:

Direccion de residencia: Teléfono:

Actualmente vive:

e Familia de origen
e Casa de familia
e Con companeros
e Solo
e Otro Cual:
Religion: EPS ala que esta afiliado:
¢ Ha recibido tratamiento psicolégico anteriormente? No Si
¢Dénde?
Resultados:
¢ Asiste actualmente a otro tratamiento? No Si
¢ Cual?
. DATOS DE ESCOLARIDAD
Primaria: Secundaria:
Universidad: Cual:
¢ Actualmente estudia? Si No ¢, Donde?
Ill.  DATOS LABORALES
Puesto actual: Tiempo en el puesto laboral:

Empleo anterior:
Motivo del cambio de trabajo:

V. MOTIVO DE CONSULTA

V. DATOS FAMILIARES RELEVANTES




VI.  ANTECEDENTES PERSONALES

Antecedentes psicolégicos

Antecedentes psiquiatricos No Si No recuerda
¢ Cuadles?
Antecedentes téxicos:
Farmacos: Cigarrillo: Alcohol:
Sustancias psicoactivas: Otros:
¢, Cuales?
Antecedentes Juridicos: No: Si No recuerda:
¢ Cuales?
Antecedentes quirargicos: No: Si: No recuerda:
¢, Cuales?

VIl.  IMPRESION DIAGNOSTICA

VIIl.  CONCEPTO DE REMISION

No: Si: Razén:

Psicélogo
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& CIA. LTDA. ENTREVISTA DE COMPETENCIAS

Realizada para la seleccion de un cargo

operativo.

Fecha: 11 de octubre de 2007

Nombre del aspirante: Cesar augusto Hernandez.
Edad: 22 afos.

Cargo al que aspira: Mecanico.

Repaso del curriculum y de la historia educativa: adecuado.
Repaso de la historia familiar: adecuado.

Exploracion de la competencia 1 (Cumplimiento).
Exploracion de la competencia 2 (Habilidad social).
Exploracion de la competencia 3 (Control disciplinario).

Competencia si  |No Observaciones
cumplimiento \
habilidad social v

control disciplinario \

Exploracion del area motivacional: adecuado

Concepto: dada la experiencia laboral en el puesto de trabajo, por labor
realzada en Austin Reed durante seis meses, y rasgos de la personalidad
que reflejan la presencia de comportamientos afines con las competencias
esperadas para quien ocupe el cargo se considera un candidato apto y
calificado para su desempefio en la organizacion.

Evaluador: Williams Felipe Angel Londono
Practicante de psicologia UCPR.
Cddigo 9873502

Anexos



GUIA DE COMPETENCIAS

PERSISTENCIA (habilidad para mantenerse firme o constante en la busqueda de un
objetivo o meta)

PUNTO DE VISTA FLEXIBLE (La habilidad para ver cosas desde diferentes puntos de
vista y adaptarse a circunstancias cambiantes)

HABILIDAD SOCIAL (la habilidad para comunicarse y trabajar con otras personas de
todos los niveles y mantener control a través de los diferentes encuentros)

HABILIDAD DE DIRECCION (la habilidad de expresar claramente sus decisiones, ideas y
propuestas, tanto orales como escritas y que sus actos se basen en razonamientos légicos
y oportunos)

HABILIDADES TECNICAS (Capacidad para cumplir con las funciones de acuerdo al area
en que se desempefia)

LIDERAZGOS (impulsa o inicia proyectos o conductas sociales para trazar los
alineamientos y cumplir con metas definidas por la organizacion)

CONTROL DE SUB-ALTERNOS ( Determina el seguimiento de las ordenes impartidas y
la habilidad de corregir)

INICIATIVA (capacidad para proponer y encontrar soluciones a los problemas a su labor.
Actitud para iniciar nuevas actividades) Actitud Frente Al Trabajo

CONTROL DISCIPLINARIO (Capacidad de controlar y dirigir el cumplimiento de las
normas establecidas para prevenir los riesgos en el puesto de trabajo)

HABILIDAD PARA MANEJO DE MAQUINAS DE CONFECCION ( MPP, MF, Collarin 22,
Codo, autématas, camaplana, presilladora, ojaladora, bordadora)

HABILIDAD PARA MANEJO DE EQUIPOS (planchas, prensas, vaporizadores, corte,
remachadoras, numeradoras, lavadoras)

HABILIDAD PARA OPERACIONES MANUALES ( chequeadores, tijeras u operaciones de
oficio de mano)

HABILIDAD DE INFORMACION (es la capacidad que demuestra el funcionamiento para
controlar informacion de diferentes niveles de confiabilidad)

CONCENTRACION Y ATENCION AL DETALLE: (Capacidad de atencién que se requiere
en una actividad)
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DISPONIBILIDAD DE TIEMPO
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EXPERIENCIA EN EL CARGO

CONOCIMIENTOS EN SISTEMAS

PRESENTACION PERSONAL
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MADRE

HERMANOS
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DATOS EDUCATIVOS
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ESPECIALIZACIONES

ESPECIFIQUE:

ASPECTOS LABORALES

AREA |EMPRESA| TIEMPO | MOTIVO DE RETIRO




RESULTADO PRUEBA
REALIZADA

CONTRATACION: | SI |

NO |

CONCEPTO DIR. RECURSO
HUMANO

CONCEPTO DIR. SISTEMAS

CONCEPTO DIR. INGENIERIA

CONCEPTO PRESIDENCIA

TIEMPO DE LA ENTREVISTA

FIRMA
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