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Resumen

Esta investigacion se enfoca en el diagnostico y propuesta de intervencion para medir el
clima organizacional en la empresa Carbones Andinos S.A.S ubicada en el municipio de Samaca
(Boyacd), con el fin de obtener claridad sobre las posibles causas que influyen en la elevada

rotacion de personal.

Dada la importancia que existe en la relacion entre la satisfaccion laboral, el desempefio
del individuo y los resultados de una compafiia, se toma el clima organizacional como
instrumento relevante e insumo esencial para el disefio de un plan de accion que repercuta en el
bienestar de los trabajadores, ya que, en el contexto interno empresarial la satisfaccion en los
equipos de trabajo de las empresas aumenta el liderazgo positivo en la organizacion, aspecto que
puede ser analizado desde la premisa que indica que si se mejora el clima organizacional la

rotacion de personal podra disminuir.

Se plantea una propuesta de intervencién del clima organizacional acorde a los resultados
obtenidos en el instrumento tomado para medir el clima laboral de la empresa, buscando con el
desarrollo de esta investigacion en primera instancia realizar una medicion objetiva de la
situacién actual para asi plantear las acciones requeridas hacia el mejoramiento. La propuesta
resultado de este trabajo, buscara maximizar los resultados de la empresa entorno a su clima
organizacional, en términos de una mejor relacion Organizacién — Colaborador desarrollada bajo

un ambiente laboral de alto desempefio.

Palabras Clave: Clima Organizacional, IMCOC, Propuesta de intervencion, Bienestar

laboral, Motivacién.



Abstract

This research focuses on the diagnosis and intervention proposal to measure the
organizational climate in the company Carbones Andinos SAS located in the municipality of
Samaca (Boyacd), in order to obtain clarity about the possible causes that influence high staff

turnover.

Given the importance that exists in the relationship between job satisfaction, individual
performance and the results of a company, the organizational climate is taken as a relevant
instrument and essential input for the design of an action plan that affects the well-being of
employees. workers, since, in the internal business context, satisfaction in the work teams of
companies increases positive leadership in the organization, an aspect that can be analyzed from

the premise that if the organizational climate is improved, staff turnover may decrease.

An intervention proposal of the organizational climate is proposed according to the
results obtained in the instrument taken to measure the company's work environment, seeking
with the development of this research in the first instance, making an objective measurement of
the current situation in order to propose the actions required towards improvement. The proposed
result of this work will seek to maximize the results of the company around its organizational
climate, in terms of a better Organization - Collaborator relationship developed under a high

performance work environment.

Keywords: Organizational Climate, IMCOC, Intervention Proposal, Work well-being,

Motivation.



Introduccion

Llamamos clima organizacional a la percepcion de los miembros de lo que ocurre en una
organizacion, por ello, al igual que el clima atmosférico, este se respira y se siente, dado que
viene a conformarse de aquellas actitudes y conductas que hacen parte de la convivencia social
dentro de la organizacion, aspecto que influye en el comportamiento y conducta de las personas,
convirtiéndose asi en una variable relevante e interviniente de la estructura organizacional

(Noboa, 2007).

Evaluar la satisfaccion laboral de los trabajadores de las empresa respecto del ambiente
de desarrollo que en estas se da, es necesario no solo por la connotacion de su nivel de
compromiso en relacion con el trabajo, sino por las condiciones laborales que le proporciona el
empleador, ya que Méndez (2006) considera que el clima organizacional ocupa un lugar
destacado en la gestion de las personas, razon por la cual es necesario evaluar la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las empresa respecto del ambiente de desarrollo que en estas se
desarrolla: “La promocion de la salud laboral se realiza a través del estudio de variables que
operan en las diferentes dindmicas organizacionales y en las relaciones que el trabajador
establece con su entorno, con los otros y consigo mismo” (Garrido Pinzon & Uribe Rodriguez,

2011, p. 30).

Por lo anterior, se toma este tema como concepto fundamental para la cultura
organizacional, basado en la forma como los trabajadores perciben algunas caracteristicas de la
organizacion, ya que desde este punto se debera entrar en un analisis de aquellos aspectos que
tienen que ver con las practicas directivas y de recursos humanos, a fin de favorecer la

vinculacion de los empleados con la organizacion y del mismo modo con la sociedad en la que



desarrollan las actividades (Calderon Hernandez, Murillo Galvis, & Torres Narvaez, 2003),
buscando crear sentimientos positivos de pertenencia, lealtad y compromiso por parte de los

trabajadores.

Asi las cosas, se evidencia la manera en que el clima organizacional esta estrechamente
ligado a la motivacion de los empleados, siendo este un factor favorable que permite generar
satisfaccion en las necesidades de los colaboradores, ejerciendo influencia directa tanto en la

conducta como en el comportamiento de los equipos de trabajo.

Segln Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacién existen tres estrategias para
medir el clima organizacional, la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus
trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores, y la tercera y mas
utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a traves de uno de los cuestionarios

disefiados para ello (Garcia Solarte, 2009).

Lo importante al realizar este tipo de estudios es que la actitud y los métodos que utilicen
los gerentes y lideres, busquen resultados que estén encaminados al bienestar laboral, esto con el
fin de dirigir al personal a que vean reflejados cambios positivos de forma directa en la calidad
de vida de la organizacion, y ain mas especificamente en su percepcion y satisfaccion,

obteniendo como resultado la generacion de sentido de pertenencia.

Por esta razén, el aplicar un instrumento que permita conocer el estado del clima
organizacional de una empresa se convierte en un gran aporte al mejoramiento de la medicion y

el analisis de las percepciones que tienen sus miembros.



Objetivos

Objetivo General:

Realizar un diagnostico del Clima Organizacional en la empresa CARBONES
ANDINOS S.A.S, por medio de la aplicacion del instrumento IMCOC, con el fin de identificar
las variables que deben ser intervenidas para disminuir la rotacion de personal en el Area

Administrativa.

Obijetivos Especificos:

» Realizar un estudio sobre el clima organizacional de los trabajadores de Carbones Andinos
S.A.S, con el fin de identificar la percepcién de los trabajadores desde el area
administrativa.

« Consolidar los resultados adquiridos de la medicion del clima organizacional del area
administrativa la empresa Carbones Andinos S.A.S, de acuerdo con las 7 variables del
IMCOC.: objetivos, cooperacién, relaciones, liderazgo, control, toma de decisiones y
motivacion.

« Realizar una propuesta de intervencion del clima organizacional para la empresa Carbones
Andinos S.A.S, desde los diferentes temas vistos en el diplomado en Profundizacion en
Gerencia del Talento Humano, con el fin de plantear un plan de accién en pro del bienestar

de los trabajadores.



Planteamiento del problema

CARBONES ANDINOS S.A.S es una organizacion colombiana, ubicada en el municipio
de Samaca Boyaca, dedica a la explotacion, produccion y comercializacion de coque y carbones
metallrgicos. Sus accionistas cuentan con una experiencia de mas de 50 afios en la produccién y
comercializacion de coque, produciendo 150 mil toneladas al afio, lo cual posiciona a la empresa

como una de las mejores organizaciones mineras de la region.

Actualmente, el area administrativa de esta organizacion se encuentra conformada por 80
personas presentando como fuerte problematica una elevada rotacion de personal, con un 21%
mensual, dadas las nuevas contrataciones en reemplazo del personal que se declara en retiro,
aspecto que debe ser analizado ya que la empresa no maneja claridad sobre las causas que

influyen en estos comportamientos.

Asi las cosas, se busca dar respuesta al siguiente interrogante: ¢Cual es el impacto del

clima organizacional como factor relevante en la rotacion en el area administrativa?

Dado que en este sentido no se ha generado ninguna accidn correctiva por parte del area
de Recursos Humanos, CARBONES ANDINOS S.A.S evidencia la necesidad de realizar un
diagnostico del Clima Organizacional en esta area, ya que la direccién es consciente de que el
clima organizacional es uno de los factores mas importantes de una organizacién ante un mundo

competitivo, motivo por el cual busca tener un personal motivado y con sentido de pertenencia.

Todo lo anterior, con el fin de lograr los objetivos y metas organizacionales trazados,
basados en la importancia de proporcionar estabilidad laboral, sin generar mas desgastes

econémicos y de tiempo, recursos que se invierten en capacitaciones de nuevos trabajadores.



Antecedentes del problema

El clima organizacional es un indicador del grado de bienestar tanto de las personas como
del ambiente interno de trabajo, por ello se convierte en el componente de la administracién al
cual se le atribuye gran importancia en el momento actual de competitividad empresarial, al
comprender las caracteristicas que identifican plenamente una organizacién, abarcando en todo
sentido el ambiente laboral, que incluye desde las percepciones de los empleados con respecto a

su empresa hasta la influencia de la estructura organizacional y el estilo gerencial que se ejerce.

Como referente y antecedente de este tema se toma el proyecto titulado: “Diagndstico del
clima organizacional en una empresa de produccion de aceite de palma africana de la ciudad de
Santa Marta” (Ceballos Moreno & Ceballos Ospino, 2008), cuyo objetivo fue proponer planes de

mejoramiento pertinentes a las situaciones encontradas en la compafiia.

Este estudio se desarroll6 a través de un disefio descriptivo transversal, con una muestra
conformada por 34 empleados, seleccionados por el método aleatorio simple, a quienes se les
informé sobre los objetivos del trabajo y el bajo riesgo que representaba, razon por la cual la

participacién que se presento fue enteramente voluntaria, garantizando el completo anonimato.

Partiendo de lo anterior, se aplicé el instrumento de medicion de clima organizacional
para empresas colombianas (IMCOC), cuyos resultados arrojaron que el Clima Organizacional
de la empresa estudiada se encontraba en un rango que hacia necesario el establecer acciones de
mejora en busqueda de aumentar el grado de bienestar de las personas y mejorar el ambiente
interno de trabajo por medio de la satisfaccion y energia que se podia provocar en los

trabajadores para realizar sus labores.
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Justificacion de la investigacion

Este proyecto busca realizar un diagndstico del Clima Organizacional en la empresa
CARBONES ANDINOS S.A.S, por medio de la aplicacion del instrumento IMCOC, con el fin
de identificar las variables que deben ser intervenidas para disminuir la rotacion de personal en el

Area Administrativa de la organizacion.

La eleccion del tema central de este trabajo, se debe a la percepcién por parte del personal
administrativo de la empresa, ya que desde dentro del contexto del &mbito laboral, se evidencia
la necesidad de que el &rea de Gestion Humana intervenga con acciones de mejora del clima
organizacional, tomando el desarrollo de este proyecto como herramienta relevante, ya que

permitira identificar falencias del area.

Este tipo de trabajos, permiten que dentro de la formacion los futuros administradores de
empresas, se pueda tener claro que la toma de decisiones organizacionales infiere en el progreso
tanto de la empresa como de sus trabajadores, resaltando que la formacién complementaria como
lo es, en este caso, el diplomado de profundizacion en Gerencia de Talento Humano, genera la
oportunidad de trabajar en propuestas estructuradas y acertadas, con el fin de que sea posible
guiar a las empresas en la adopcién de acciones de mejora que no solo estén enfocadas en el
bienestar de quienes conforman las areas de trabajo, sino que redunden en mayor productividad,

eficacia y eficiencia organizacional.
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Marco Tedrico y Legal

Marco Tebrico

La base de desarrollo del marco teorico de esta investigacion se desplegara acorde a los

objetivos especificos anteriormente planteados, de esta manera se da inicio con la revision de

teorias asi:
Clima Organizacional
&
Sistema Ambients Motvacion — Comportamiento Consecuencias
Organizacional = QOrganizacional =¢ Producida =p Emergente = parala
Percibida Organizacion
Teenologia DIMENSIONES Logo Actividades Productividad
Taoria del Clima Estructura CLIMA Afiliacién Interaccién Satisfaccién
QTE?JFEEW’I Organizacional | | o svizacionaL Poder Sentimientos Rotacién
ajo . -
Perspactiva Estn.w.w_tu:a social Agresion Aunzentizmo
P;rf:lpm;i Liderazgo Temor Adaptacion
Thwim Pricticas dela -
Strmger, 1968): Administracion Eaputarion
Procesoz de Interaccisn
Decizion
Mecesidades de
los Mismbros
Fetroalimentarion
Tecria del
Mledio Laboral Fac'bures del )
(Reichers & I hembros _— . Comportamiento
Schneidar, ﬂrga!mmla]
1987):
Teoria dal clima .
R ﬂrga nizacion S— Miembroz Comportamiento
Organizacional
(Likert, 1974): T T

Figura 1. Teorias del Clima Organizacional. Fuente: Elaboracion propia.
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Teoria del Clima Organizacional bajo la Perspectiva Perceptual

Esta teoria explica importantes aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en
una organizacion utilizando dentro de su anélisis los conceptos de motivacion y clima. Sus
autores describen, los determinantes situacionales y ambientales que més influyen sobre la
conducta y percepcion del individuo (Litwin & Stringer, 1968), estableciendo que el clima
organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la
motivacion determinado por lo que experimentan sus miembros, la influencia de sus
comportamientos y lo que puede ser descrito mediante un “set particular de atributos de la

organizacion”.

Teoria del Medio Laboral

Reichers y Schneider (1987) llevaron a cabo investigaciones basadas en lo que ellos
denominaron el proceso de “atraccion — seleccion — retencion”, proceso que pone de manifiesto
la dinamicidad que existe en la formacidn del clima laboral y la dinamicidad que se da en los
cambios que experimentan los miembros de la organizacion unidos a sus procesos de
socializacion, refiriéndolo a las percepciones compartidas que los miembros desarrollan en
relacion con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como

informales.

Teorias del Clima Organizacional

Rensis Likert (1968) establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que

los mismos perciben, teniendo en cuenta los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la
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estructura del sistema organizacional, dado que de estos se desprende la posicion jerarquica que

el individuo ocupa dentro de la organizacion.

Chiavenato (2000) establece que el clima organizacional es definido como las cualidades
o0 propiedades del ambiente laboral, dado que estas son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion, teniendo influencia directa en los comportamientos de los

empleados.

Martha Alles (2002) complementa argumentando que el clima organizacional debe
encontrarse basado en la capacidad de trabajar en o con grupos multidisciplinarios, ya sea dentro
de las mismas areas de la organizacion o con los organismos con que se deba interactuar. Dentro
de su teoria de gestion establece que esta accion implica tener expectativas positivas respecto a

los demas, lo cual conlleva a un buen clima y comprension interpersonal.

IMCOC: Un método de analisis para su intervencion.

Tomado este texto como base conceptual fundamental de este trabajo, ya que contiene
una explicacion especifica sobre el clima organizacional, se busca producir conocimiento en
todas sus caracteristicas para la empresa seleccionada, por medio de un Cuestionario
denominado IMCOC, para medir el Clima Laboral en la empresa, el cual se convierte en fuente

de aplicacion.

El IMCOC es un instrumento disefiado y validado en el medio empresarial colombiano,
utilizado como referencia por consultores, estudiantes y empresas en la medicion de clima
organizacional, aspecto que confirma su validez y alto nivel de confiabilidad en la informacion
que suministra y que se utiliza para guiar decisiones de la alta gerencia dado que se encuentran

orientadas a la satisfaccion y eficiencia de las personas de la organizacion.
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Los conceptos tedricos analizados permiten definir las variables: objetivos, cooperacion,
liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, toma de decisiones y control (Mendez A,

2006).

Marco Legal

La norma establecida en la legislacion colombiana que incide directamente con el
problema de investigacion se encuentra en el Codigo sustantivo del trabajo. En él se definen
claramente los conceptos laborales mas importantes como lo son: el trabajo, el derecho al
trabajo, la jornada de trabajo, el trabajo suplementario, el trabajo ordinario, nocturno, la jornada
méaxima, el descanso obligatorio, los accidentes de trabajo, la enfermedad profesional, las
prestaciones econdmicas, entre otros. La finalidad primordial de este Cadigo es la de lograr la
justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de
coordinacion econdmica y equilibrio social (Ministerio de Trabajo de Colombia, 1951).

Ahora bien, la Empresa Carbones Andinos S.A.S., esta regulada por las leyes y normas
de la constitucion nacional en todos sus aspectos al igual que toda la normatividad que de los
cddigos emana, haciendo especial hincapié en que algunas de las reglamentaciones estan dadas a
nivel general para el gremio en el cual la empresa desarrolla su actividad comercial. Por lo
anterior, se enuncian las principales normatividades que rigen esta organizacion y proyecto a
continuacion.

Convenios:

e Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores (1981): Documento elaborado por la

Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2003).
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e Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo: Documento

elaborado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2003).

Constitucion Politica de Colombia 1991
La constitucion politica establece en su articulo 57, que la ley podra instaurar los

estimulos y los medios para que los trabajadores participen en la gestion de las empresas.

Leyes:

e Ley 734 de 2002. Cdodigo disciplinario unico. Reconoce como uno de los derechos de los
empleados el disfrutar de estimulos e incentivos.

e Ley909del 2004. Define que es funcion de la comisidn de personal proponer en la respectiva
entidad la formulacion de programas para el diagnostico y medicion del clima organizacional.
Dispone que el proposito de esto es elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo
de los empleados en el desempefio de su labor, contribuyendo al cumplimiento efectivo de los
resultados. Enuncia que las entidades deberan implementar programas de bienestar e
incentivos.

e Ley 1567 de 1998. Su articulo 24 se establece con el fin de mantener niveles adecuados de
calidad de vida laboral, infiriendo que las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias
de intervencion.

2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente
al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional.

3. Preparar al pre pensionado para el retiro del servicio.
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4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la
cultura deseada.
5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos.
Decreto 1443 de 2014

En el contexto de un pais como Colombia, el Decreto 1443 de 2014 presenta una guia
sobre cdmo se debe llevar un adecuado sistema de gestion en seguridad y salud en el trabajo -
SG-SST. En su capitulo 6, define la planificacién del SG-SST, retomando el tema de la
evaluacion que se debe realizar para medir variables psicosociales permitiendo realizar un
adecuado programa de prevencion y, si es el caso, tomar medidas de control. Establece que esta

evaluacion de factores de riesgo psicosociales debera ser realizada por el empleador anualmente.
Resoluciones:

e Resolucion 2646 de 2008. Define las caracteristicas de la organizacion del trabajo como
aquellas que contemplan las formas de comunicacién y la modalidad de organizacion del
trabajo, igualmente determina las caracteristicas del grupo social de trabajo que comprende el
clima de relaciones, la cohesion y la calidad de las interacciones. Indica que cada
organizacion deberd realizar las gestiones necesarias para prevenir y determinar los factores
de riesgo psicosocial a los que pudieran estar expuestos sus trabajadores.

e Resolucion 40391 de 2016. Regulacion minera por la cual se adopta la Politica Minera
Nacional, este documento de politica se constituye como el marco de operacion y la linea
estratégica para el desarrollo del sector en el pais. En €l se puede encontrar un analisis

contextual con los principales retos del sector, asi como el marco estratégico y los pilares.
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Metodologia

El tipo de investigacion a desarrollar es descriptivo. Se considera investigacion
descriptiva aquella en la cual se muestran, narran, resefian o identifican hechos, situaciones,
rasgos, caracteristicas de un objeto de estudio, y se disefian productos, propuestas, modelos,

prototipos, guias, etcétera (Bernal, 2010).

En el caso que nos ocupa, se pretende identificar los hechos y situaciones del clima
organizacional de la empresa objeto de este estudio con el fin realizar una propuesta de

intervencion del clima organizacional para la empresa Carbones Andinos S.A.S.

Este trabajo de investigacion se desarrollara en tres fases, es decir, una por cada objetivo

especifico, de la siguiente manera:

= ler Fase: Se realizara un estudio sobre el clima organizacional de los trabajadores de
Carbones Andinos S.A.S, con el fin de identificar la percepcion de los trabajadores
desde el &rea administrativa.

» 2da Fase: En esta fase se detallaran los resultados obtenidos en la primera fase, es decir,
se desarrollara la identificacion organizacional por medio de los resultados obtenidos en
cada una de las dimensiones del instrumento aplicado: Objetivos, Cooperacion,
Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Motivacion, Toma de decisiones y Control.

= 3ra Fase: Finalmente, se realizara una propuesta de intervencién del clima
organizacional para la empresa Carbones Andinos S.A.S, desde los diferentes temas
vistos en el diplomado en Profundizacion en Gerencia del Talento Humano, con el fin

de plantear un plan de accién en pro del bienestar de los trabajadores.
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Poblacion: Este estudio se desarrollard con los trabajadores del area administrativa de la
empresa Carbones Andinos S.A.S del municipio de Samaca (Boyaca). Actualmente esta area de

la empresa cuenta con un equipo de trabajo integrado por 80 trabajadores.

Como técnica e instrumento de recoleccion de la informacion se toma el Formato
Cuestionario IMCOC, instrumento que fue disefiado y validado en el medio empresarial
colombiano y en algunas ocasiones se ha adaptado y extendido a empresas en otros paises

(Mendez, 2015).

Variables de la Investigacion.

Clima Desfavorable. El clima desfavorable se presenta en el momento en que los
objetivos laborales del equipo de trabajo cambian, desvirtuando la meta de tal manera que ya no

se enfoca el rendimiento en alcanzar los objetivos de productividad de la empresa.

Clima Neutro. Muestra poco interés sobre lo que se pueda dar en la organizacion, es
decir, se cumple con los objetivos de manera normal, apenas llegando a lo necesario sin la

necesidad de busqueda de excelencia.

Clima Favorable. Refleja el buen funcionamiento de la empresa, muestra un positivo
rendimiento empresarial y acelera el cumplimiento de los objetivos, es propio de un buen

liderazgo. Indica sentido de pertenencia.
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Resultados

Con el fin de evaluar la percepcion del clima laboral de la empresa se aplicé la encuesta a
80 trabajadores del area administrativa de la empresa tomados como muestra de poblacion

intencionada.
Caracterizacion Area Administrativa Empresa Carbones Andinos S.A.S

En un comienzo se busco caracterizar a los encuestados con el fin de identificar datos
generales, ya que por este medio es posible evidenciar realidades tanto sociales como culturales
del personal, siendo respuestas que le permitiran a la empresa obtener informacion y

conocimientos fiables del estado actual de las condiciones de vida de sus colaboradores.

Entre 40y 50 Mas de 50 afios EDAD
afios 3%
9%

Entre 20y 25
afios
46%

Entre 25y 30
afios
27%

Figura 2. Rangos de edad trabajadores. Fuente: Elaboracion propia.

Se evidencia que el 46%, como porcentaje mas representativo, corresponde a trabajadores
con edades entre los 20 y 25 afios, aspecto que es necesario destacar dado que los jévenes en sus
primeros afios laborales buscan alcanzar cierto éxito tanto personal como profesional, esto, a

través de la exploracion de un mayor crecimiento personal, lo cual se convierte en potencial de
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desarrollo organizacional como factor relevante para la compafiia, ya que esta cualidad puede ser
positiva a través del feedback, es decir, por medio de retroalimentaciones, pues estas personas

estaran abiertas a utilizar las criticas constructivas que reciban con el fin de mejorar.

SEXO

MASCULING
34%

FEMEMINO
66%

Figura 3. Género de los trabajadores. Fuente: Elaboracién propia.

El 66% de la poblacion tomada como muestra intencionada corresponde a mujeres,
aspecto que puede estar ligado al hecho de que este estudio se llevd a cabo en el area

administrativa de esta organizacion.

NUMERO DE HIJOS

Cuatro Hijos
3%

Cero Hijos
15%

Tres Hijos
11%

Dos Hijos
29%

Un Hijo
42%
Figura 4. Numero de hijos de los trabajadores. Fuente: Elaboracion propia.

El 71% de los trabajadores del area administrativa de la empresa cuenta con uno o dos

hijos dentro de su nucleo familiar.
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SOLTERO ESTADO CIVIL
7%

CASADO
30%

63%
Figura 5. Estado civil de los trabajadores. Fuente: Elaboracion propia.

El 63% de los trabajadores encuestados se encuentran en un estado civil correspondiente

a Union Libre. El 30% son casados y tan solo un 7% son solteros.

GRADO DE ESCOLARIDAD

ESPECIALISTAS BACHILLERATO
6% 5%

TECNICO
16%

PROFESIONAL
44%

TECNOLOGO
29%

Figura 6. Grado de escolaridad de los trabajadores. Fuente: Elaboracion propia.

Entorno al grado de escolaridad se encuentra que el 44%, como porcentaje mas
representativo, corresponde a trabajadores que cuentan con titulo profesional y tan solo un 5% no
ha realizado estudios técnicos, tecn6logos o universitarios. Aspecto que otorga ventaja
competitiva a la organizacién dados los conocimientos que posee el capital humano de su area

administrativa.
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FAI;AEI;:AR_\ VIVIENDA

ARRENDADA
45%

PROPIA
40%

Figura 7. Tipo de vivienda de los trabajadores. Fuente: Elaboracién propia.

Se evidencia que el 45% de los trabajadores encuestados viven en arriendo.

ESTRATO

10%

40%
20%

‘\3

30%
Figura 8. Estrato de vivienda de los trabajadores. Fuente: Elaboracion propia.

El 57% de los trabajadores del &rea administrativa de esta organizacion vive en estratos 1
y 2, siendo aspecto para resaltar que este estudio se llevé a cabo en un municipio catalogado
como “municipio” o “pueblo”, es decir, su ordenamiento territorial se clasifica de manera
diferente e inferior a una ciudad dado que su poblacion es mas pequefia 0 con menor nimero de
habitantes que una ciudad dedicada especialmente a actividades relacionadas con el sector

primario.
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MASDE3 — TIEMPO LABORADO

ANOS
9%

ENTRE 2Y 3
ARNOS
14%
MENOS DE UN
ARNO
55%
ENTRE1Y 2
ANOS

22%

Figura 9. Tiempo laborando de los trabajadores. Fuente: Elaboracion propia.

Las respuestas obtenidas en este aspecto, evidencian la elevada rotacion de personal, dado
que como se menciond en el planteamiento del problema la empresa presenta un 21% mensual
de rotacion de personal del area administrativa, es decir, este porcentaje corresponde a nuevas

contrataciones en reemplazo del personal que realiza su retiro de la empresa.

COMPARTIR EN PASATIEMPOS
FAMILIA LEER
35% 34%
\
\

ESCUCHAR
MUSICA
12%

REALIZAR
EJERCICIO
19%

Figura 10. Pasatiempos de los trabajadores. Fuente: Elaboracion propia.
Dado que esta investigacion plantea en su Gltimo objetivo el realizar una propuesta de

intervencion del clima organizacional en blsqueda de un bienestar de los trabajadores se indag6

sobre los pasatiempos con el fin de que estos puedan ser insumo del plan de accién.

Con el fin de realizar una propuesta de intervencion del clima organizacional para la

empresa Carbones Andinos S.A.S, basada en el estado actual de la organizacion, se toma el
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IMCOC, ya que es un método de andlisis para la intervencion del Clima Organizacional. Siendo
un producto de consultoria incorporado a la docencia, se convierte en el mayor referente tedrico

de este trabajo investigativo.

Interpretacion IMCOC por Dimensiones

Dimension Objetivos

DIMENSION OBIJETIVOS

m CLIMA FAVORABLE ~®mNEUTRO  mCLIMA DESFAVORABLE

Figura 11. Resultados dimension objetivos. Fuente: Elaboracion propia.

Esta dimension centrada en los objetivos se encuentra disefiada en la necesidad personal
que debe enfocarse en el servir a la empresa, es decir, se trabaja con caracteristicas que permiten
demostrar utilidad y funcionabilidad, enfocandose en que para lograr demostrar estos atributos

los objetivos de la organizacion deben ser claros, flexibles, medibles, motivadores y realistas.

Asi las cosas, las preguntas de esta variable suministran informacién sobre el
conocimiento de objetivos por parte del trabajador y la posibilidad de conocerlos e identificarse

con estos a través de la satisfaccion de sus necesidades y su pertenencia con la empresa.
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Los resultados obtenidos muestran que el 40% de los trabajadores encuestados se
encuentran satisfechos en cuanto a los conocimientos que tienen sobre la razon de ser y los fines
para los cuales se orienta la empresa, el 60% restante evidencia que no participa en gran manera

en el cumplimiento de los objetivos corporativos.

En el caso del alto porcentaje que no se encuentra satisfecho con su interaccion con los
objetivos, las capacitaciones y actividades de formacion podran llevar inmerso el componente

que les permita encontrar su conexion e identificacion.

Siendo conscientes de que la gestion humana involucra procesos y actividades
estratégicas que sirven como apoyo Yy soporte para la direccién de la organizacion, es necesario
desarrollar y motivar el personal de la organizacion con el fin de potencializar el ser humano
como factor fundamental de la ventaja competitiva de la organizacion y la generacion de valor en
su interior (Murillo Vargas, Garcia Solarte, & Gonzélez, 2010). Logrando esto mediante una real
relacion de los procesos de acuerdo con el objetivo que persiguen, dandole un nuevo enfoque a la
gestion humana al identificar y describir un orden légico secuencial dentro de las metas
esperadas, siendo este aspecto fundamental en la busqueda del desarrollo y la competitividad

organizacional.

Una organizacién adquiere una ventaja competitiva trascendental cuando dedica parte de
sus actividades, recursos y tiempo a la formacidon y gestion eficiente de su talento humano. Por
ello, es necesario que el area de la empresa encargada de la gestion humana tenga claramente
definido a que objetivo le apunta cada proceso y actividad, esto en busqueda de mantener una
adecuada relacion entre la organizacion y las personas que desempefian diversas funciones en la

misma, con el fin de generar valor en su interior.
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Dimensién Cooperacion

DIMENSION COOPERACION

mCLIMA FAVORABLE m®mNEUTRO  mCLIMA DESFAVORABLE

Figura 12. Resultados dimension cooperacion. Fuente: Elaboracion propia.

Las preguntas formuladas para esta variable toman procesos de cooperacion a nivel
formal, esto es, las que pueden presentarse directamente en la relacion de trabajo. Esta variable
busca medir no sdlo actitudes, sino comportamientos especificos de colaboracion, al igual que la

forma como es proyectado el deseo de cooperar hacia los comparieros.

Segun lo evidenciado en esta grafica tan solo el 26% de los colaboradores consideran que
la cooperacion en el equipo de trabajo es alta, el 37% esta representado por quienes consideran
que existe un nivel intermedio de disposicion de colaboracion y otro 37% adopta una actitud de

total independencia en el desarrollo de sus actividades, es decir, ni busca aportes ni los entrega.

En esta dimensidn, los resultados muestran que es posible medir los procesos asociativos
entre los miembros de la empresa los cuales en este caso se encuentran divididos, es decir, solo
un 26% de los trabajadores colaboran siempre y cuando se encuentren en el ejercicio de su
funcidn, pero los porcentajes restantes que suman un 74% no muestran el ideal de cumplir con
una necesidad personal de autorrealizacidn otorgada por medio de la participacion real y activa

con el equipo de trabajo.



27

Ahora bien, el desarrollo de actividades de trabajo en equipo desde recursos humanos es
una de las formas mas eficaces de ayuda al desarrollo personal de objetivos enfocados a un
trabajo en red, el cual sin duda alguna permitird aumentar las capacidades humanas e
institucionales, llegando a contribuir en una transferencia interna de conocimiento, ya sea técnico
o con el intercambio de experiencias, acciones tomadas como una via efectiva de colaboracion
que dinamiza y fortalece la cooperacion.

Constituyéndose en este sentido como una guia Util para el aprendizaje la gestion del
conocimiento (Ramos Ramos, 2015), dado que las empresas deben iniciar procesos que les
permitan estructurar y utilizar sus recursos en un enfoque que oriente al entorno organizacional
hacia el logro de misiones, visiones y metas, por ello en la empresa se debe alinear el area de
gestion del talento humano con la estrategia, tratando de que el nivel de los profesionales de
Gestion Humana no solo aporte a la estructura organizacional si no que comience a generar
ganancias sobre la base del conocimiento de los trabajadores, intensificando su ventaja

competitiva y recogiendo el conocimiento disperso en la estructura.
Dimensién Liderazgo

DIMENSION LIDERAZGO

m CLIMA FAVORABLE mNEUTRO  m CLIMA DESFAVORABLE

Figura 13. Resultados dimension liderazgo. Fuente: Elaboracion propia.
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Las preguntas formuladas en esta variable se refieren al ejercicio del “liderazgo formal” y
la percepcion que tiene el trabajador de su jefe, midiendo también la relacion que existe con los

superiores en la ejecucion de trabajos.

Los resultados obtenidos muestran que en los estilos de liderazgo de la empresa existen

bastantes aspectos por mejorar, dado que se da una division total en la percepcion.

En este sentido, es importante no perder de vista que, en las organizaciones no es
suficiente el contar con profesionales que tan solo posean ciertos conocimientos y algo de
experiencia, hoy en dia las empresas requieren de lideres totalmente competentes que busquen
“darse mas” lo cual en los resultados tanto productivos como organizacionales producira
excelentes resultados, ya que los trabajares estaran en capacidad de ante cualquier eventualidad
dirigir y motivar a la gente, en este caso se debe buscar una alternativa que equilibre un clima
maés favorable, es decir, logrando que los trabajadores se encuentran mejor identificados con el

estilo de direccion.

Por lo anterior, teorias como la de la gestidn del talento (Luna Arocas, 2018), emergen
con un enfoque capaz de adaptarse a los entornos por medio de innovaciones que permiten
producir eficacia y eficiencia, generando excelencia y liderazgo en las empresas, identificando el
talento humano que puede traer desarrollo y crecimiento e integrando estas competencias en el

reconocimiento de diversos lideres como valor estratégico interno.

Estas acciones son las que actualmente permiten hablar de los “bancos de talentos” lo
cual por medio de liderazgos positivos generan ganancias tanto en temas de clima organizacional
como empresariales, dado que llevan a la organizacion a analizar la mentalidad de los directivos

en términos de cambios estratégicos.
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Dimension Toma de Decisiones

DIMENSION TOMA DE DECISIONES

m CLIMA FAVORABLE mNEUTRO  mCLIMA DESFAVORABLE

Figura 14. Resultados dimension toma de decisiones. Fuente: Elaboracion propia.

Las preguntas para esta variable se refieren a la posibilidad que el trabajador tiene en el

proceso de decisiones, como la imagen que proyecta el jefe en el ejercicio del liderazgo.

Para esta dimension la posicion del 45% de los trabajadores demuestran que aspectos
como la autonomia en el trabajo, participacion y compromiso, comunicacion, confianza,
satisfaccion personal, percepcién del control y responsabilidad en la ejecucion se deben

fortalecer dado que en este sentido califican el clima como desfavorable.

Tan solo el 24% del &rea administrativa considera que es protagonista y autbnomo en
cémo llevar a cabo su trabajo, es decir, perciben que el proceso mediante el cual analizan que
eleccién tomar para resolver diferentes situaciones que se presentan en el desarrollo de sus

funciones es inherente a sus discernimientos y disposiciones.
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En este aspecto, vale la pena resaltar que dentro de una organizacién como esta la toma
de decisiones debe estar guiada por una cabeza lider, pero en casos de contingencia si el lider

falta ¢ Las decisiones no se toman?

Con el fin de atenuar un fuerte impacto en este sentido es una buena fuente de
recuperacion de mando el capacitar a los trabajadores en aspectos que le muestren hasta donde
va su responsabilidad y dentro de que parametros la puede usar, es decir, crear consciencia en el
equipo del como y porque se toman las decisiones, siempre en linea con el objeto de la empresa

y sus componentes estratégicos.

Dimension Relaciones Interpersonales

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

m CLIMA FAVORABLE ~mNEUTRO  mCLIMA DESFAVORABLE

Figura 15. Resultados dimension relaciones interpersonales. Fuente: Elaboracion propia.

Las relaciones interpersonales se refieren al trato reciproco de comunicacion del

trabajador con sus colegas, los directivos y administrativos (Martinez, 2010).

Las preguntas formuladas para esta variable permiten conocer la frecuencia y forma como

el individuo establece relaciones interpersonales de caracter informal con sus compafieros de
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trabajo, ademas de la percepcidn que el individuo tiene sobre la positividad o no de sus

relaciones sociales con sus compafieros de trabajo.

Las relaciones interpersonales en la empresa muestran una interaccion dividida,
evidenciando que en un 33% los trabajadores evaltan esta dimensién como favorable, el 37%
toma una posicion neutra y el 30% maneja una percepcion de que las relaciones interpersonales

del area administrativa de la empresa son desfavorables.

Por lo anterior, vale la pena destacar como el perfeccionamiento de buenas relaciones
sociales en las compafiias genera un trabajo que se puede llevar a cabo de manera asociativa,
aspecto que se convierte en positivo en el desarrollo integral de las personas, ya que representa
una fortaleza motivacional importante en la organizacion, posibilitando una sana relacién no solo
laboral si no también personal, lo cual suministraria una mayor proporcion de progreso de tareas
por medio del trabajo en equipo, creando a su vez un entorno de confianza favorable para el

pleno avance personal de los trabajadores.

Dado que no se debe perder de vista que la organizacion debe apoyar los procesos de
compensacion ligados a la perspectiva de desarrollo personal, ya que solo asi se lograran los
ideales de como empresa “ser atractivos, retenedores y motivadores” (Gonzalez Ariza, 2017).
Esto en el contexto conformar lazos entre las personas y las organizaciones, ya que si dentro del
desarrollo de sus relaciones, las personas establecen buenas conexiones compartiran el
conocimiento que poseen, lo cual en esta época de globalizacion y de apertura comercial
generara competencias maltiples que respondan efectivamente a la gestion de los negocios en un

ambiente dinamico y competitivo.
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Por lo anterior, es posible inferir que de manera general las relaciones interpersonales
muestran posiciones indicadas para generar buenos ambitos laborales y sociales, es decir,
escenarios donde compartan los funcionarios de la organizacion, lo cual en comunicacién con la
cultura organizacional refleja el buen manejo en forma del interior de la organizacion,

garantizando mayores aspectos de calidad y bienestar en el entorno laboral.

Dimensién Motivacion

DIMENSION MOTIVACION

m CLIMA FAVORABLE mNEUTRO  mCLIMA DESFAVORABLE

Figura 16. Resultados dimensién motivacién. Fuente: Elaboracion propia.

Las preguntas planteadas para este aparte hacen posible identificar factores de motivacion

y actitudes de los trabajadores que producen condiciones para el clima organizacional.

Siendo la motivacién uno de los factores relevantes de este trabajo, se define esta
dimension como la fuerza que requiere un trabajador para emprender con éxito su actividad
productiva, sefialando que la etiologia de la motivacion laboral se divide en tres ejes basicos: a)
Programa de pagos de incentivos, lo cual implica un beneficio importante para el trabajador

cuando desarrolle correctamente aspectos importantes del puesto, b) Enriquecimiento del puesto,
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referido al incremento de la motivacion intrinseca de los trabajadores con incentivos emocionales
ante conductas asertivas laborales, y ¢) Administracion por objetivos, que consiste en estimular
la creacion de nuevos valores para lograr los objetivos estratégicos de la organizacion (Gonzélez

Carrera, 2000).

Por lo anterior es necesario enfocarse en este resultado, ya que tan solo el 28% de los
trabajadores la evidencian como motor canalizador de esfuerzo, es decir, direccionan su trabajo
hacia el logro de objetivos y ademas de esto lo consideran como un factor de rendimiento

individual que les ayuda a sentirse mas competitivos y comprometidos con la organizacion.

Sin embargo, dentro de los aspectos de bienestar laboral es necesario trabajar en:
Satisfaccion personal y laboral, percepcion del objetivo del liderazgo y del control, recompensas
y actitud receptiva con el equipo dado que el 72% restante debe lograr sentirse identificado con

la motivacion, esto con el fin de aumentar su satisfaccion y asi mismo su productividad.

En este sentido se hace necesaria una estimulacion pronta a los trabajadores, ya que la
organizacion con el fin de disminuir la alta rotacion de personal debe buscar satisfacer las
necesidades de sus equipos de trabajo, ya que esto les motiva y es bueno en el sentido de que el

personal pueda mantener presentes las metas que la organizacion dia a dia quiere conseguir.

Es evidente que la ruptura laboral trae enormes consecuencias no sélo para el empleado,
ya que produce incapacidad para suplir sus necesidades fisicas y psicoldgicas, sino para todas las
personas que estan a cargo de éste, razon por la cual hoy las organizaciones estan desarrollando
programas de recolocacion que consisten en ayudar a que los empleados que piensan en
abandonar su trabajo en la busqueda de opciones que les permitan superar los impases

presentados y por medio de procesos estructurados acomparien a los individuos identificando
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cuéles son sus motivaciones para buscar otras alternativas de empleo, viendo si es posible

generar una reorganizacion de funciones o intercambio de cargos.

De esta manera, la motivacion y el bienestar laboral encontraran un equilibrio y estaran
intimamente relacionados con la productividad del personal, dado que al identificar sus mejores
potencialidades o los espacios en que generardn méas productividad se puede llevar a cabo la

recolocacion y se evita el retiro.

Dimension Control

DIMENSION CONTROL

HCLIMA FAVORABLE ~®mNEUTRO  mCLIMA DESFAVORABLE

Figura 17. Resultados dimension control. Fuente: Elaboracién propia.

El control es la funcion administrativa por medio de la cual se evalta el rendimiento, este
elemento del proceso administrativo sin duda alguna debe incluir todas las actividades que se

emprenden para garantizar que las operaciones reales coincidan con las operaciones planificadas.



35

Las preguntas planteadas para esta variable se refieren a la periodicidad con la que se
realiza la funcion de control y sefialan las actitudes que el individuo manifiesta debido a la

percepcidn que tiene de la forma como se realiza el control de sus actividades.

Esta dimensién en la empresa al igual que la de liderazgo muestra que existen bastantes
aspectos por mejorar, dado que se da una division total en la percepcion, el trabajo de estos
aspectos permitira establecer una buena gestion del personal, favoreciendo la implicacién y el
compromiso de cada trabajador con la empresa, ya que si se percibe un buen control se daran
espacio para generar gestion del conocimiento interno, es decir, resaltando la importancia del

aprendizaje tanto mutuo como conjunto dentro de todas las jerarquias del equipo de trabajo.

El manejo de un buen control en los procesos administrativos permitira a los lideres
analizar al propio equipo de trabajadores, conociendo tanto sus fortalezas como sus debilidades,

estudiando el entorno y ejerciendo de manera indicada una mejor calidad de trabajo.

Con el control se pueden tomar decisiones gerenciales estratégicas que no serian viables
si la organizacion no se mantiene al tanto de lo que pasa con las personas que las conforman

(Chiavenato, 2000).

Por lo anterior, es ideal que mas que un control la empresa desarrolle diferentes
metodologias de monitoreo, ya que estos procesos se convierten en herramienta para acompanar
y supervisar las actividades de las personas, lo cual permite verificar los resultados del trabajo en
comparacion con los objetivos planteados por la empresa. Este proceso varia de acuerdo con el
estilo de gerencia de cada organizacion e implica seguir, orientar y mantener el comportamiento
de las personas en la organizacion, con la intencién de permitir a las personas el desarrollo y el

logro de las expectativas y metas de la organizacion con ellas.
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Tabla 1.

Propuesta de intervencion

Tiempo
Dimension Evaluacion Actividades a desarrollar Responsable de ]
Ejecucion
Objetivos Clima e Alinear las habilidades de e Gerencia 1 mes
Favorable los empleados con el plan de e Direcciones
negocio. e Talento
e Evaluar a los empleados y Humano

decidir quiénes se
encuentran mas cualificados
para alcanzar metas
especificas.
Cooperacion Cima Neutroy e Organizar actividades para eDireccion 3 meses
Desfavorable crear equipo. e Talento
e Generar y fomentar Humano
sinergias por medio de
trabajos asociados o
concursos internos.
e Fomentar pequefias metas o
victorias para quienes
trabajen en equipo.
e Promover reuniones de
trabajo.
Liderazgo Clima Neutro e Demostrar interés en los e Direccion 2 meses
distintos puntos de vista de e Talento
los trabajadores. Humano
e Incrementar las

oportunidades de que los



Toma de Clima
decisiones Desfavorable
Relaciones Clima Neutro

interpersonales

Motivacion Clima

Desfavorable

diferentes equipos puedan
expresar sus ideas y
opiniones.

e Desarrollar habilidades
cognitivas y sociales en los
lideres y directores

e Fomentar una cultura de
toma de decisiones basadas
en datos reales.

e Establecer limites de
responsabilidades y
alcances.

e Capacitar al personal en
visualizacion de
oportunidades.

e Fomentar la buena escucha
y la necesidad de
comprension de
necesidades.

e Generar desde lo liderazgos
estilos de comunicacion
fluida.

e Crear lazos y relaciones de
equipo.

e Comunicar los resultados
obtenidos.

¢ Brindar retroalimentaciones
de todos los procesos.

¢ Otorgar reconocimientos.

e Direccion
e Talento

Humano

e Direccion
e Talento

Humano

e Direccion
e Talento

Humano

2 meses

4 meses

3 meses

37



Control

Clima

Favorable

e Aumentar las posibilidades
de desarrollo tanto personal
como profesional.

e Flexibilizar posiciones y
situaciones.

e Generar opciones de
crecimiento y posibilidades

de promocion.

e Crear puntos de equilibro. e Direccion
e Crear reglas claras. e Talento
e Generar nexos entre tareas, Humano

tiempos, objetivos y metas.
e Establecer mecanismos de
correccion de fallas y
errores.
e Facilitar la delegacion y el

trabajo en equipo

2 meses
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Recomendaciones

De acuerdo con la informacién recibida en el desarrollo de la investigacion, es necesario
que la empresa se centre en los siguientes aspectos, dado que en su mayoria las calificaciones de
las dimensiones fueron neutras o desfavorables, esto se indica con el fin de darle idea a la

empresa del manejo de aspectos a intervenir:

. Establecer como necesidad prioritaria el mantener y fortalecer tanto las conductas
como las percepciones favorables.

. Encontrar medios que permitan modificar las conductas y percepciones que influyen
de forma negativa en el clima laboral de la organizacion.

. Propiciar herramientas a los trabajadores que les permitan crear conductas positivas

con el fin de mejorar su percepcién de las dimensiones y variables.

Bajo estas premisas, las decisiones que se deben tomar en la empresa en el mediano y largo

plazo son:

. Mantener al personal capacitado, motivado y actualizado a través del proceso de
talento humano que incluye acuerdos de desempefio por areas para los lideres e
individuales para cada trabajador.

. Generar un plan de comunicaciones interno y externo para mantener a los
empleados en general informados respecto a la situacion de la empresa y las
estrategias que se emplean para mejorar cada vez mas su posicion y estatus.

. Mantener un esquema de entrenamiento y capacitacion continua en competencias

blandas y adaptacion al dinamismo.



40

Se deben revisar en primera instancia los actores y sus interrelaciones al interior de
la organizacion y luego se deben analizar los vinculos encontrados entre ellos ya
que es alli, en las interrelaciones, donde se dinamizan las estrategias y capacidades
de una empresa gque busca generar en su interior procesos de motivacion y bienestar
lo cual se traduce en un buen clima laboral.

La alta direccion debe estar visiblemente comprometida con los procesos,
estableciendo tanto estrategias como procedimientos explicitos y relacionados con
el desarrollo de las gestiones de direccion de Talento Humano controlando que se
encuentren a tono con las politicas de la entidad y que se lleve cierta flexibilidad y
conciliacion laboral.

Desde la direccién de talento humano se debe generar una promocion de igualdad
de oportunidades y desarrollo tanto a nivel personal como profesional de los
trabajadores.

Con el fin de buscar un respeto e igualdad en los diferentes niveles jerarquicos de la
empresa se puede establecer un comité de convivencia que se encargue de ser
intermediario en los conflictos laborales internos que se puedan presentar.

Es necesario velar por una promocion del respeto y proteccién de los Derechos
Humanos mediante la puesta en marcha de mecanismos que permitan a los
trabajadores denunciar diferentes conductas negativas que se puedan presentar y
que atenten contra sus derechos.

En el area de talento humano se debe implementar un proceso de capacitacion y
educacion continuada de los empleados que incluya toda la teoria de aspectos

relacionados con el trabajo en equipo, el liderazgo, la automotivacion, entre otros.
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Es posible fomentar un mejor ambiente laboral mediante el desarrollo de
integraciones y capacitaciones, ya que estos espacios permiten crear lazos no solo
personales sino también de identidad con la organizacion.

Es necesario generar la creacion de mayores incentivos y reconocimientos para los

equipos de trabajo.
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Conclusiones

El clima organizacional ha sido conceptualizado a nivel individual y organizacional, dado
que se centra en la planeacion organizacion y control. En el nivel individual se le conoce
principalmente como clima psicoldgico. En el nivel organizacional generalmente se le conoce
como clima organizacional o clima laboral. Por su parte, el clima organizacional se caracteriza
cuando el clima psicoldgico, es decir las percepciones de los trabajadores son compartidas entre
los miembros de una organizacion y existe un acuerdo de dichas percepciones, por esto, el clima
organizacional tiene un efecto significativo en el comportamiento de los trabajadores, en su

desempefio laboral y en su rendimiento.

En este sentido, la busqueda de la eficiencia y eficacia en la gestion empresarial en el
actual escenario de globalizacion, sigue siendo parte del esfuerzo de las compafiias por precisar

las herramientas y técnicas que articulen esas nociones en su dinamica organizacional.

La intencion de realizar un diagnostico analizando las percepciones sobre el entorno
laboral de la empresa por cada dimensidn del clima organizacional, es la de determinar medidas

de mejora que estimulen de forma positiva un adecuado clima al interior de la empresa.

Por lo anterior, es relevante que la empresa establezca cuales son los objetivos que se
persiguen en términos de bienestar y motivacion laboral, por ello, por medio de los resultados de
las dimensiones y variables del IMCOC, se obtiene la informacidn necesaria sobre percepciones
y conductas de los trabajadores, lo que se convierte en insumo que da direccidn a las estrategias

encaminadas a mejorar el clima organizacional que se puedan disefiar.

De esta manera, el analisis completo del clima organizacional de la empresa se forma con

la percepcion de los miembros por medio de las variables propuestas en el IMCOC, las cuales
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muestran gque es lo que ocurre en la compafiia, siendo en estos aspectos donde el factor
motivacional debe estar inmerso en las actividades a desarrollar ya que asi toda la planta de
personal serd un aliado estratégico que promueva el desarrollo de sus capacidades, desde un

enfoque humanizado, confiable y eficiente.

Por todo esto, es importante partir desde los hallazgos registrados, no solo para identificar
en qué se esté fallando si no para poseer informacion sobre que se puede mejorar tanto en el
nivel laboral como en el mismo desarrollo de las personas, debido a que estas dimensiones 0
factores no son solo organizacionales, sino que también pueden llegar al punto de convertirse en
factores psicoldgicos a razén de que afectan el pleno desempefio de los trabajadores al momento

de realizar sus funciones.

Partiendo de los resultados obtenidos se hace un anélisis de los aspectos que la empresa
puede tomar con el fin de realizar una intervencion de su clima organizacional, esto con el fin de
integrar el factor motivacional de manera indicada a las estrategias que sean propuestas,
haciendo especial hincapié en que la empresa debe suscribir una politica integral de talento
humano, tomando como parte de su objetivo, el generar un marco de acciones frente a desarrollo
de actividades de bienestar definidas en el ciclo de vida de los colaboradores de la empresa, esto

desde aspectos como: la planeacion, formacién y desarrollo del recurso humano.

Es asi como a fin de que la relacién Organizacion - Colaborador se desarrolle bajo un
buen ambiente laboral y buen clima organizacional propio de alto desempefio, de acuerdo con las
necesidades de la compafiia y los objetivos estratégicos de la compafiia, se propone que el factor
motivacional sea intrinseco al fortalecer el potencial de los colaboradores en el desarrollo de sus
tareas, tanto en términos de competencias, como de desempefio, facilitando el fortalecimiento de

los trabajadores con competencias que los lideres identifiquen como necesarias para desarrollar
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en los equipos, gestionando el cambio y alineando el alcance de resultados con un alto

desempefio.

Las cosas asi, el potencializar en los trabajadores las condiciones orientadas a calidad de
vida, desarrollo, cultura corporativa y aprendizaje organizacional, se debe ejecutar con el fin de
elevar el compromiso en proporcion de un mejor ambiente y clima laboral para trabajar y bajar

las altas tasas de rotacion.

Siendo necesario garantizar el idoneo desarrollo de las relaciones laborales al interior de
la compafiia, basdndose esto en la proteccion de los derechos del trabajador, tomado como
responsabilidad de Direccién de Talento Humano, velando por el cumplimiento de las metas
propuestas tanto en la estrategia como en las politicas que sean establecidas por parte de todos

los trabajadores.
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ANEXos

Anexo A. Instrumento para medir el Clima Organizacional — IMCOC

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRULCCHINES

A continuacion, wsted encuentra una serie de preguntas sobre situaciones, creencias y acitudes de los
trabajadores frente & hechos y personas de |z empresa.

Frente a da pregunta se encuentran siete alternativas de respuesta, en una escala de 1 2 7, donde 7 es &
maxime valar y 1 &= el minima.

Por fawor, bkea cuidadosamente las preguntas y las afternativas de respuestz, luego marque con wuna X |z
alternativa con la cual se identifics. Repita esta operacion para cada una de preguntas formutadas.

S colicita el favor de responder este cuestionario de forma objstiva y sincera. La veracdad de |3 informacion que
usted proporcione permitira obtener resultados confiables pars mejorsr 2l clima |aborsl.

INSTRUMIENTO FARA MEDIE EL OLIMA ORGANIZACIONAL
7 | Excelentes 7 |Siemprs
& | Buenos . : pre & | Con mucha frecuencis
. - on gue frecuenos ™
iComo mlitica usted los 3 | Aceptanies : % | Perindicamente
o - Eyuds ¥ colabors con [
conoomientos que tene soercy | 4 | Resulares ! . 4 4 | Alpuanas vECES
SLES COMpAnens de
d= bs empress? 3 | Mslns - 3 | Mury de vez en osndo
I:rnhu|-:h.' -

2 | Muy mailos | Casinunce

L | Pesmnos 1 | Hurca

7 | Toda i Informacion 7 | Comao liger

A i & | Suficisrt= Infarmacion . & | Como orzanizadar
Czifigue = canticed de : iEn gue forma usted
. . o 3 | Apenas I neossaria ) % | Como colaborador
infOrmBCoN gue recibio sobre los - se wincula B grupas - -
_— . 4 | Amuna Informacion - 4 | simplement= participa
u:lj:trms ¥ pediices de la - - = trabago =n la - -
- 3 | Muy poa informiadion : 3 | Participa porgue tocs

empresa al ingresar & =ik - - Empresa? -

2 | Cam nngurs Informacion I | PFartecipa com desagrado

1 | Mo recibic imformacion 1 | Mo particion
Al colsborar con su trasjo en | 7 | Plerament 7 |Siempre
logre de los objetivos de la & | Con gran satistaccion iCon gue frecuencie | § | Con mucha frecuencia
empresa iCon qué inbemsicead 3 | Agmuna =tisfaccion scostumbra a % | Periocicament=
satistace sus pecesidaces 4 | iInciterent= divertirse com sus 2 |aiponas veces
ECOROMICAS, te Ectabilided 3 | Aimuna insatistaccion comoaRaras de ks 3 | Buy de vez en cusndo
Inboral, AsDensos, ENDErienda, 2 | Sran irsstistaccian Empresa’ z | cmsi nunce
sprendizaje, orogreso, eic? 1 | Toiml insatisfaccion 1 | Nunca

7 | Excelent= 7 |Siemprs

& | Buzna iCon gue frecuence | S | Con mucha frecusncis
Califigue Ia ayuda y codaborsc an |3 | Aceotanie la empresa organizs |3 Perigcicaments
gue usisd e que exizte epire 4 | Regular pEszos, deportes, 4 | Alpuanas vECES
los trabajdores de la empresa 3 | Maln fizstas y actividades |3 | Muy de vez en oussndo

2 | Wiuy masm die diversion? 2 | Casinunca

L | Pesna 1 | Hurca
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7 | Como liger ) ) |7 |siempre
. . . & | Drzanizador ":_':'" que I'[_-:i:u? MOR [ | com mucha frepusncia
iEn CJE.I'DI'IT'-! LU= P pe—— :l... companeros ke oo
as B .-:u-:e-:lzs e= 4 | simplement= participa = ByUC parn 4 | Alpunas veoes
divarsion gue reslize s 3 [Fartizis porgut tocs hacer &l tranajo gue = Wiy O vez e CUandD
Empresa’ - le CormesponGe 2 -
2 | Participa con desagrado - 1 |Casi nunca
— Ellos sjaostar?
1| Mo parucipe ' 1 |Munca
7 | Siempre - : . |7 |siempre
Fusra d= las horas de & | Con mucha frecusncia ! ‘:":' JUEEsUEnn e[ Con mucha frecoence
. - = particips usted con =
trabajio iCom que 3 | Peripcicameants 3 | Feriocicaments
. . sUs Amiges de la ——
fracusncr e relaoona 4 | Alpuanas vECEs 4 | Alpumas veoes
- Emipress an
usted con sus companercs | 3 | Muy de vez an cusndo Pr . 3 |Muy de ver ap cusndo
de koor? 2 | Casi runca Bcividaces sociales ¥ |Casi nunca
’ = y deportivas?
1 | Nur<a ! 1 |Murcs
7 | Simmprs ) 7 |siemipre
, B | Con mucha frecusncia Cuanca """E_d na 5 | Com mucha frecusmcs
iCon gue fracuancs = pusede noluck e =
. 3 | Penodecamente . . 3 | Penodicamente
particips usied =n la inguistudes y
, 4 | Alpunas veoss e 4 | Alpunas veoes
soludion de kas probie miss proalemas de su -
. 3 | Muy de vez en cuando . 3 | Muy de vez on cuando
die 5U S=CConT - trainajo ilos plantes -
2 | Cusi punca K 1 |Casi nunca
& 5u jufa?
1 | Nurca 1 |Murca
7 | Siempre Cumndo usted 7 |Siempre
Cusndo ust=d no pusds B | Com mucha frecusncia Eigcul;n i irakaio & | Com mucha frecusmcis
solgonar inquistudes y [ 3 Periggicaments iTiene ipertad pars [3 |Feriocicamente
problemias g su trabajo 4 | Alpunas veoes hacerio coma 4 |Alpunas veces
ilos plantes 2 sus 3 | Muy de vez en cuando gquesre, con b 3 |Muy de vez en cuando
Ccompararas? 2 | Cmsi runcs BproDEoon o= sus ? | Casi nuonics
1 | Murca SuDEromes? 1 |Murca
7 | Siempre 7 |Siempre
& | Con mucha frecusncia . & | Con muchs frecusncs
. -7 Cuanco su jefe da -
5u jefe &5 ne parsona J | Fenodicamente . o 3 | FeEnodcamenke
. . ordenes Teene la
Justs cuande da ordenes o |4 | Alpunes veoes - 4 | Alpunas veoes
.. FEZCH D0 pare ser —
tomis dacisiones? 3 | Muy de vez en omndo . 3 |Muy de ver ap cusndo
- obedeado® -
2 | Cusi punca 1 |Casi nunca
1 | Nurca 1 |Munca
7 | Siempre 7 |Siempre
& | Con mucha frecusncia — 4 & | Con muchs frecusncs
. = J jufe b meuds =
iy jefe oomfrole su 3 | Penodecamente =) ¥ 3 | Penodicamente
) para gue pusda
trabajio an lo gue e 4 | Alpunas veoes ! 4 |Alpunas veces
. haceEr mesor su —
CorTespande? 3 | Muy de vez en cuando .- 3 | Muy de vez en cusndo
- tranajo’ -
2 | Casi munca 1 | Casi nunca
1 | Nurca 1 |Murca
7 | Siempre Alimgresars ls 7 _|Toda Ia Informedion
. B | Com mucha frecusncia ETiprasa califigus Is (5 |Suticents Informscicn
-|LIJ5F"D3|EF‘|HI:|JEE 2 | Peria : Cutidad de = [ o —
afectan j gue tizner Eriocicamente e = .:p-e-'.u.- 3 recerana
relagian com =u tra “'i"-' o 4 | Alpuanas vECEs e I:Ins — Alpuns nr-a.-m' mm..
Com=nta COM 515 3| 4y dia ez an cusndo - 3 M Jy poca infarmacion
. C obliEaciones T
R — Z | Casl nunca = ¥ I | Casi mrguna Informacon
labores que tene . .
1 | Nur<a 1 |Mo redoio infosmiscion

gue desemoenar
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7 | Siempre . . 7 | Siemare
B | Com mucha frecuencia “con m','e"c'! ® s[Con mucha frecuencs
ilsted toma = plestarss arumir muevas —
.. 5 | Periocicamente . % | Prncdicamants
dacisionas an su [ Beme: veces resoonsakbilicedes an = Simones veces
trabajo sin consultar 5 su traosja, poemas s f——— =
. 3 | hMuy de vez en cusndo . 3 | Mury &= ez £n cuardo
can s jefer - las gue tizpe —
2 | Casi reunca 2 | Casi mumca
Actuslmmte?
1 | Murca 1| Huncs
o 7 | Siempre . . . 7 | Siemare
1Fur|:||:_pn 4RSde el ron muchs frecusncia ks d'm"_‘“:'_mr'_:_!" & | Con mucha frecu=nos
Iz decizones de 3 [Perbccaments = R ey e o——
E5in emipres, &n personal cusndo teman
4 | AlEnas veoss . e 4 | Almunas weres
sroeoel sousliss Lnie decision que be - ——
que sfectan s : :_"""' de wezen cuands afecin en su trabajo o ; E.-1l.-!rc: #2220 cusndo
tracajo Casi muncs am cu vida® asi murca
1 | Murca 1| Hunc=
7 | EncelEntas 7| Siemaore
. i & | Bumnmz iCusnda wsted tisne 5 | Can mucha frscus=ncas
ilama san s 5 [Acepimbles problemas en su ¥ | Pencdicaments
relacionas con sus . .
= 4 | Remalares trabaja, las soluciana 4| Alrunas vaces
COM@ARaras e - —
tranajor 3 | mtales con los comoanans, 3 | My d= wez &0 cuando
2 | Muy meias Yo' bos suDeriones? ? | Casi numca
1 |Pesimas 1| Huncz
7 | Eacelantes 7| Exemlmritas
- . : & | Bumnaz <Cé : . 5| Busras
DM Consdery s “Como &5 la confianzs
‘ " 5 | Aceptmnies ' 5| ac=atanies
trato y ks relscion e enitre bas jefzs y bas -
y epuibares . ! 4| Rerulnres
uE tene con = trabajacores o =5ty ——
H 3| Mal=s I 3| Malaz
jefer i presa?
2 | Muy mains | My mmlas
1| Pezsimas 1| Pesimas
_ v Conocen bos p'h:h:hl:r"ms de su
7 | Tocs I Informacion 7 .
compoekEncin
. . . . H i _ | Conccen casi todos los
L0ue informisdon B | sufici=nte Informacian Loz c '-b:!:m:-s e ] )
=MpTEsE, [uniE Problemas de su competencia
recios soore los 3
. o I P —— dirsctiva y alta . Conccen alzunos prodlemas de su
scontecimientas o 5 5 . .
FErenma, corocsn los CompekEncin
novedades que se
N - problemes gue = , | “enoceEn todes los problemas, szan o ro
presentan en 4 | Algumna Informiscion C 4 _ .
empraze? presentan &n su d= Su ComoEtbERCiE
3 | Muy poca informisdion zeCoion?t 3 | Desconocen casi todos los probéemas
2 | Casi nimzuna Informacion 2| Ne conocen ningun proolema
1 | Mo recibio informadion 1| Hunics conocen los proolemas
Muy reslizado y . .
7 7| Mury retnbwdo v sabisfecho
satishacha ¥ ¥
. . E | Realizado . ) 5 | Satisfecha
4 ::t':'m:' “ e F'::e o e | satictecnn “hama se Cente ues T fouicn astaments
&l trabajo que |= - - — com sl salario g
1*9q . |8 |Mi renliEsdo ni satisfedw . q 4| Conformis
carresponde hacer? - reciba?
3 | msatizfecho 3 | Insatisfacho
Z | Muy in==tizfecho 2| My insatisfecho
1 | Totsimante insaktisfecho 1| Totmimente insybshecha
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7 | Miuy conkeEnts 7 | Si=mpre cumpio todo
Cion frescisenos -:ur'.pl-:-'..-:-dn
6 | Comb=nto i [ .
a}ebn.l:l.erl:lnlc mi brabaic
. . trabsjo oue |= -
aComa se serte 3 | Mo = de=sagrada . ! . 3 | Cumplo cas todo
- asignan y el tiempo
usted por £star . . tictn 4 s Almunas veces cumple toda m
. o l= mEracs ni e sxbsfeces ue b dmn pars .
trabajardo en 2sta B q P trahs|o
naCeria, Coma
Emipresa’ - . . . Muy de wez &n cusnca osmglo
3 | Traoajs squi porgue tocs califics usted su 3 .
. . todo mi trabajo
- cumpimiznta?
2 | mzatizfecho 2 | Cas mumcs cumplo
i | Totalmente insstistecho 1 | Nusnos cumpio
7 | Encelentes 7 | Bz de 7 mhos
iComo calitica 6 | Busna . I B mnos
El timm \rET =
usted s recomoenss | 3 | Acepiable pa 3 | Janos
=] cusall usted ha -
que recive OsEnco 4 | Regular T 4 |4anos
realiza una labor 3 [mdml= o) 3 |3mnos
EMOrsss a5 -
béen hacha? 2 | Muy maia 2 | Zmnos
i|Fesima i1 |1=noo menos
7 | Es muy importate y setisfactorio 7 | S=more
v X &5 muy importante y estoy
H ] L L . & | Con muchs frecusnca
:.C_JE im :-I:II"::F-:IH comtenko icon qué
i=ne pary usted = . - . r—
3 | Le importa y b= satistace frecusncs =5 3 | Pericdicamierts
hischo de sstar T P— p .
. 4 | No l= satizfacs ni le insatistsoe revisado su trabejo |4 | Alsunas vece:
trabajando en asta - - k
3 | Le g mimana importancis &n esia empress? |3 | Muy de wez &n cusnda
Empre:,e.'
Z |Le g2 poca importanca 2 | Casi murcs
1| Mo le ga fuinEl. G1-] i'|1|:h|:|rtuni:e 1 | Huncs
7 | Siempre iCon que 7 | S=mpre
iCan |:|l_i= frecuenoa | B | Mudhia frsossnos frecusnos & | Com muchs frecusnoa
conoce usted los 5 | Periccicamiente oMb Con sU 3 | Pericdicamients
resufados ce s 4 | Almuanas veoss jefe mcercace los |4 | Ak=unas veces
revision de su 3 | D= waz =n cusrdo resukacas y b 3 | Muy d= wez =0 CuBNED
trabajo? 2 | Casi mpunce forma Cama 2 |Casinurcs
3 | Murca ejecuts su trabajo? |1 | Nunos
7 | My conkEnts 7 | Excelents
#00ma se siente por | B | Contento . £ |Bu=na
Le panecs
I farma comio su 5 | Tramguaka Aie pe 3 | Aceptanis
. mdecuada Is forma
Jefe controla 4 | indiferents E 4 | Regulsr
- COEMID SU |-=r|: [ ]
sctuslments 3 | mtranguilo - 3 | Mals
trabajo que realiza® |2 [Descontento ) 2 | huy male
1 | My restringido 1 | pezima

Pama gue uns
empresa fundone
en forma correcta
tam afigiante JOomo
cres Usted que debe
ser 3 funcion del
control®

En forma periadica cada empleado debe revisar f trabajo que realiza y con el 2poyo del jefe
decidir como pusde mejorar &l rendimisnto

En alsunas ocasionss cde empleado debe revisar =1 trabajo que resliza y con 2 apoye del jefs
dedidir comeo pusds mejorar &l rendimiznta

El jufe puzde solidiar informes F-er'h:'-i: 0z sobre &l trabajo v s resultsdas, comentmarios con

usted & indicarie qué debe hacer

Usted =5 indiferente al controd y ra b= interesa como o= realice

Fuente: Teato el cuestionario B4C0C. Mendez Carlos
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