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TiTULO

IMPACTO DEL PROGRAMA DE DESVINCULACION LABORAL ASISTIDA
SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSIDAD
COOPERATIVA DE COLOMBIA EN LA SEDE DE LA CIUDAD DE
VILLAVICENCIO

INTRODUCCION

El mundo actual se encuentra inmerso en cambios constantes, donde todos y
cada uno sus habitantes estan interrelacionados, existe una constante
competencia por ser el mejor, empresas son un ente que no puede detener su
competitividad y debe estar a la vanguardia del mercado; lo que motiva a
buscar el desarrollo integral de todos sus elementos. Este efecto, denominado
globalizacion conlleva a que el proceso de cambios y mejoramiento constante
tenga nuevas exigencias, donde las organizaciones tendran que cumplir con
nuevos requisitos para satisfacer necesidades mas apremiantes, teniendo que
demostrar la calidad y la capacidad de responder ante ellas.

Durante los ultimos anos, el mundo de los negocios ha cambiado con rapidez y
la competencia se ha agudizado cada vez con mayor intensidad, convirtiendo
las decisiones a corto plazo como prioritarias para las empresas. Los esfuerzos
de los empresarios se concentraron en encontrar otras formas de operar,
dejando de lado el recurso mas importante como lo es el recurso humano,
presentado problemas y desmejoramiento en la calidad de vida del personal,
presentando despidos masivos, contrataciones de a corto plazo y de manera
conveniente para su negocio, estos factores con el tiempo han venido
presentando motivacidon pobre de carente en el momento de ejercer las labores
en las empresa y dafa el clima organizacional.

Es por lo anterior este trabajo busca la identificar el impacto que causa el
programa de desvinculacion laboral asistida sobre el clima organizacional de la
Universidad Cooperativa de Colombia, sede Villavicencio, tomando como punto
de inicio la elaboracion de un diagnostico organizacional que muestre los
procesos que viene implementado el departamento de recurso humano a los
largo del tiempo que se constituyo; se investiga una serie de teorias
relacionadas con la los factores que estan generando malestar en los
funcionarios y en el bienestar laboral y sus posibles soluciones como son: la
desvinculacion laboral, tipos de contratacion que se maneja, motivacion vy
comportamiento que influyen en el individuo y la empresa que obstaculizan la
produccion y buen funcionamiento de la empresa y personal de esta; por otro la
aplicacion de instrumentos de mediciéon que lleven a concluir el tema de
investigacion.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 MARCO CONTEXTUAL

La desvinculacion laboral ha sido un fendmeno de estudio en las ultimas décadas,
se define como la terminacion de la relacién laboral entre el empleador y
trabajador, implica la disolucién del vinculo laboral, es decir el cese definitivo de
las obligaciones del empleador y del trabajador. La extincion de la relacion laboral
pone fin a la obligacion del trabajador de prestar sus servicios al empleador y
consiguientemente la de este, de entregar una contraprestacion al trabajador.

Después del fin de la Segunda Guerra Mundial, el desempleo evoluciona de
manera preocupante, con tres fases caracteristicas, visibles en todos los paises
industrializados. De 1945 a 1960, una débil minoria de activos, el 1,5% en
promedio, son expuestos a un desempleo “coyuntural”’. En el siguiente decenio,
esta proporcidn comenz6 a elevarse en el conjunto de la comunidad europea,
entre el 2 y el 3%. Un desempleo “de friccion” se ha venido a instalar; las breves
entradas y salidas del mercado de trabajo se multiplican mientras que coexisten
las penurias de mano de obra. En 1974, la crisis se desencadend, el desempleo
franqued la tasa de 4,5% y devino endémico. Aunque discontinuo, el crecimiento
del desempleo sigui6 creciendo hasta un 8,5% en 1982. En 1985, éste se eleva a
un 10,8% en la comunidad europea, después regresa al 8,5% en 1991. En ese
momento, el 7% de activos, en promedio, estan parados en Estados Unidos,
mientras que en Japdn, son menos del 3%. las

Todos esto lleva a la empresa a sufrir una transformacion gradual a causa de la
globalizacion, crisis econdmicas, nuevas estrategias de permanencia en el
mercado, fusiones, alianzas, adquisiciones, entre otros cambios a nivel mundial,
dejando a un lado la calidad de vida de los colaboradores de la organizacion se
realizan despidos masivos, contratacion inestable a término defino y a corto plazo
y poco se percibe el impacto que genera la desvinculacion de un colaborador
debido al inicio de su etapa de jubilacién, siendo el trabajo, una forma
de vinculacion social y econdmica de caracter vital, su perdida y forma de
contratacion, trae consigo reacciones emocionales negativas para la persona que
la experimenta y a futuro el desprestigio para la empresa.

Investigaciones de la Universidad de Harvard han comprobado que tras un
proceso de reduccidon de personal las utilidades de la compafia pueden caer hasta
en 70 por ciento como consecuencia del adverso clima organizacional interno.
Aquellos que superaron la situacion y mantuvieron su puesto no vuelven a ser
igual de productivos pues creen que en cualquier momento también perderan su
empleo.



Con el fin de ayudar a que la relacién entre empleado y empleador termine en los
mejores términos existen programas de consultoria en outplacement o
desvinculacién asistida. Consiste en ayudar a las personas despedidas a
reubicarse en el menor tiempo posible, a superar el golpe producido por la pérdida
del empleo y a dar un nuevo rumbo a su vida y a su actividad profesional. Segun
estudios realizados por las propias firmas de consultoria los programas de
outplacement reducen a la mitad los tiempos promedios de reinsercién laboral.
Esta herramienta sirve también para que los empleados que quedan dentro de la
empresa se sientan y trabajen mejor.

En Colombia en la década de los 90, las empresas nacionales tuvieron que
afrontar cambios radicales al interior de las organizaciones, con el fin de lograr la
insercion en el mercado mundial. Este cambio fue liderado por empresas
multinacionales del sector quimico farmacéutico que iniciaron importantes
modificaciones alrededor de estrategias generales de globalizacion.

Una de las organizaciones que nacié como respuesta a este tipo de necesidades
de transformacion fue Human Transition Management (HTM), empresa que desde
1997 inici6 sus operaciones en Colombia y en poco tiempo se convirtié en
corresponsal nacional de la firma multinacional Right Managmenent Consultans,
especialista en desvinculacion laboral asistida.

Es necesario fortalecer e implementar una cultura organizacional permanente para
enfrentar el cambio, lo cual facilitara realizar un buen proceso de desvinculacion.

Se debe propender por que las entidades planeen, ejecuten y evaluen programas
destinados a dar asistencia técnica oportuna a los trabajadores para su
desvinculacién de manera que ésta sea lo menos traumatica posible para ellos y
para los que permanezcan en la entidad, con miras a favorecer el buen clima
laboral.

Programas de retiro en los cuales se tomen en cuenta los siguientes aspectos
involucrados en la desvinculacion:

Aspectos emocionales: Dentro de los que se cuentan el apoyo para la
asimilacion de la nueva situacion, reafirmacién del auto esquema personal
de cada empleado (autoestima, autoimagen, auto concepto, autoeficacia) e
informacion honesta y clara sobre los programas de desvinculacién.

Aspectos ocupacionales y de informacion: Es decir que los empleados
conozcan las areas ocupacionales que mayores posibilidades laborales
ofrecen, ademas de los diferentes servicios de intermediacion laboral.



Preparacion para un nuevo abordaje laboral: De modo que pueda adoptar
mejores estrategias de busqueda de empleo, técnicas de diligenciamiento
de hojas de vida de impacto y desensibilizacion respecto al temor de
nuevas entrevistas de vinculacion o de presentaciéon de examenes.

Aspectos financieros: Estrategias para fomentar una cultura del ahorro,
acceder a créditos y formas de organizacion cooperativa.

Aspectos familiares: Hacer consciente a las familias sobre su nueva
situacion, evaluar el rol y estatus que cumple el empleado dentro de su
familia, ademas de otros aspectos que tuvieren que ver con lo familiar y que
se viesen afectados.

Aspecto organizacionales: Con el fin de crear un entorno de trabajo ideal
para la construccion de procesos de formacion, con alto sentido de
pertenencia, unido a la satisfaccién por trabajar en un entorno sano que les
permita crecer permanentemente en todos los sentidos, se plantea el
siguiente

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Con el pasar del tiempo la reestructuracion de las empresas han tomado un rumbo
importante en la forma de contratacion y despido o desvinculacion laboral
presentando situaciones de influencia en el clima organizacional de las entidades,
llevando a la busqueda de fendbmenos e investigaciones del comportamiento del
individuo como referente a esta situacion.

Después del fin de la Segunda Guerra Mundial, el desempleo ha conocido tres
fases caracteristicas, visibles en todos los paises industrializados. De 1945 a 1960,
una débil minoria de activos, el 1,5% en promedio, son expuestos a un desempleo
“‘coyuntural”. En el siguiente decenio, esta proporcion comenzé a elevarse en el
conjunto de la comunidad europea, entre el 2 y el 3%. Un desempleo “de friccion”
se ha venido a instalar; las breves entradas y salidas del mercado de trabajo se
multiplican mientras que coexisten las penurias de mano de obra. En 1974, la
crisis se desencadeno, el desempleo franqueé la tasa de 4,5% y devino endémico.
Aunque discontinuo, el crecimiento del desempleo siguié creciendo hasta un 8,5%
en 1982. En 1985, éste se eleva a un 10,8% en la comunidad europea, después
regresa al 8,5% en 1991. En ese momento, el 7% de activos, en promedio, estan
parados en Estados Unidos, mientras que en Japon, son menos del 3%.

Investigaciones de la Universidad de Harvard han comprobado que tras un
proceso de reduccion de personal las utilidades de la compafia pueden caer hasta



en 70 por ciento como consecuencia del adverso clima organizacional interno.
Aquellos que superaron la situacion y mantuvieron su puesto no vuelven a ser
igual de productivos pues creen que en cualquier momento también perderan su
empleo.

Las conductas que manifiestan las personas desvinculadas laboralmente, se
presentan en forma de ansiedad, fuerte dafo a la autoestima, sentimientos de
culpa, deterioro del auto concepto, sintomas psicosomaticos, hipertension, tension,
depresion, abandono y puede ocasionar patologias mas severas, tales como
el alcoholismo u otra adiccion a sustancias psicoactivas. En general, el deterioro
de la salud psicologica, la pérdida de bienestar y la insatisfaccién con la propia
vida, éstos y otros mas son signos comunes para las personas que han sido
cesados de una empresa. En el Plano familiar, si se trata del despido del jefe del
hogar, las relaciones familiares, se tornan paulatinamente tensas, frias o distantes.
Aumentan los roces y discusiones, la falta de tolerancia y las fricciones sociales y
el cambio de roles que eventualmente pueda ocurrir, genera alteraciones
negativas del orden familiar tradicional. Las perturbaciones alcanzan incluso a
los nifios en edad escolar, de acuerdo a la extensa investigacién realizada por
Morris-Vann(1982).Citado por Lopez Mena L.(1999). Se han descrito incluso
reacciones extremas frente al despido tales como la agresion (Quemar al centro de
trabajo) o de caracter intrapunitivo (Suicidio). La Pérdida del empleo es
considerada por los psicologos como uno de los mas fuertes vy
perturbadores eventos vitales y se calcula que afecta cada afio a 10 millones de
personas en el mundo (Caplan, Vinokur, Pricce & Van Ryn, 1989).Citado por
Lépez Mena L. (1999).

Por lo anterior es de gran ayuda para la empresa y el funcionario la Planificacién
de la Desvinculaciéon de Personal': la manera de encarar la reduccion de personal
afecta fuertemente la calidad de los resultados, tanto al interior de la organizacién,
sobrevivientes y productividad, como a los mismos individuos que son
desvinculados. Por esto el proceso de reduccion de personal debe ser una
decision planificada y conducida en forma meticulosa para alcanzar los propdsitos
que la inspiran. Para lograr esto se deben considerar tres etapas basicas, en todo
proceso de desvinculacion: Decision y anuncio de la reduccién de personal,
materializacidon o ejecucion de los despidos y Fase de Ajustes

1 Acufia A., Eduardo, “Mitos y métodos de la reduccion de personal”
Acuia A., Eduardo, “Reduccién de personal: efectos conduccién y actores”

En la década de los 40 los sicélogos industriales estadounidenses desarrollaron
estrategias de orientacion para facilitarles a las personas despedidas la busqueda
inteligente de un nuevo empleo. Inicialmente este proceso recibié el nombre de,
literalmente, des reclutamiento, pero fue hasta los afios 60 que se consolidé como
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http://www.monografias.com/trabajos16/espacio-tiempo/espacio-tiempo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/tole/tole.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
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http://www.monografias.com/Salud/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/alcoholismo/alcoholismo.shtml
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outplacement. Su trabajo consiste en ayudar a las personas despedidas a
reubicarse en el menor tiempo posible, a superar el golpe producido por la pérdida
del empleo y a dar un nuevo rumbo a su vida y a su actividad profesional. Segun
estudios realizados por las propias firmas de consultoria los programas de
outplacement reducen a la mitad los tiempos promedios de reinsercién laboral.
Esta herramienta sirve también para que los empleados que quedan dentro de la
empresa se sientan y trabajen mejor.

El programa de desvinculacion asistida incluye generalmente cuatro fases:
comunicacién, diagndstico, planificacién e implementacion. En la primera etapa se
hace una evaluacidn objetiva de las personas que deben permanecer en la
companiia. En esta etapa también se entrena a los jefes para manejar la entrevista
de desvinculacion con sus subalternos. Emcali, por ejemplo, junté a sus 4.000
trabajadores en el Coliseo El Pueblo para comunicarles el recorte. Una vez dada a
conocer la noticia cada jefe se reunidé individualmente con sus subalternos para
definirles la situacion.

En la segunda fase se analiza y evalua el potencial profesional de la persona
despedida a la que se pretende reinsertar en el mercado laboral. A través de
pruebas sicolégicas se hace una evaluacion detallada del empleado, en la cual se
toman en cuenta los logros y habilidades. Esta prueba busca determinar si el
individuo desea seguir laborando en una empresa o si quiere abrir un negocio
propio. “En esta fase se prepara al candidato para asumir un nuevo rol laboral, ya
sea a través de su vinculacion a una nueva firma o como empresario
independiente”, asegura Beatriz Vallejo, gerente de la firma de consultoria API.

Posteriormente se desarrolla un plan de mercadeo personal que ensefia a la gente
a ‘venderse’ a través del disefio de un curriculum de alto impacto. “Una hoja de
vida bien hecha y bien redactada es el primer paso para lograr un excelente
gancho comercial”’, sostiene Oscar Aguera, de HTM, empresa especializada en
cambio organizacional e impacto humano.

La ultima fase del programa es la penetracion de mercado. Alli se elabora un plan
de busqueda, tanto a nivel nacional como internacional. Para ello las firmas de
outplacement cuentan con una red de contactos alrededor del mundo con las mas
grandes firmas de empleadores o cazatalentos, asi como con las bases de datos
de empresas, universidades y camaras de comercio. “Los trabajadores que son
orientados a través de este proceso tienen mas posibilidades de éxito que aquellos
que simplemente son ‘sacados’ con su liquidacién y nada mas”, asegura Juan
Carlos Linares, gerente para Colombia de la firma de consultoria DBM.

En la actualidad el 73% de las empresas en todo el mundo ofrecen DLA, en los
paises desarrollados se ofrece mas programas de desvinculacién laboral asistida
(76%) que en los paises emergentes (58%).



En la actualidad existen cientos de empresas dedicas a realizar este tipo de
procesos, varias de las cuales ya operan en Colombia.

En el pais las industrias automotriz, farmacéutica, bancaria, de consumo masivo y
de petroleo son las que mas suelen acudir a este tipo de asesoria dada la
permanente fiebre de fusiones y asociaciones de empresas a nivel global. Tal es el
caso de BP, Mobil, Castrol, Procter & Gamble, Bancolombia, Banco Mercantil,
Banco Cafetero, Grupo Aval, Corona, Panamco, Novartis, entre otras, que han
recurrido a firmas de outplacement en los recortes de personal.

Una muestra de 358 personas asistidas recientemente por una empresa en
Colombia, indica que el 43% encontré empleo, un 35% inicio una actividad
independiente y el 22% no decidié durante el periodo (Vigorena, 2003),
en relacion a estos resultados, Bonativa (2009) indica que la DLA reduce el tiempo
de busqueda del nuevo empleo y mejora la calidad del trabajo, reduciendo el costo
social por despidos y asi mismo por que mejora la imagen de forma interna y
externa.

1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Universidad Cooperativa de Colombia, es una organizaciéon prestadora de
servicios de educacion superior, con alto concurrencia de clientes interno y
externo, quienes requieren de la prestacion de un servicio eficiente para suplir
necesidades basicas importantes para el mejoramiento de calidad de vida de esta
comunidad.

Sin embargo, la institucion ha venido presentando una serie de debilidades
internas que repercuten en el clima organizacional de la entidad y por su puesto
en la calidad de la prestacion del servicio, entre las cuales se encuentra la de
mantener una motivacién continua de los empleados acorde a sus expectativas
profesionales durante su vinculacion laboral; un recurso humano con una
contratacion que genera incertidumbre del futuro laboral y sin un programa de
capacitaciéon que les permita disefar estrategias para alcanzar nuevos desafios
profesionales, que no se vea afectada la reputacion de los empleado en el campo
laboral en caso de ser desvinculado de esta entidad ni de sus familias; la no
existencia de planes de desarrollo o de herramientas que potencien las
capacidades, conocimientos, experiencias y aptitudes individuales en esta o en
otra empresa y se esté preparado en caso de terminacion del contrato laboral sin
una renovacion posterior, esto interviene en el clima laboral optimo que lleve a
bajar la productividad, ya que el recurso humano es esencial para el desarrollo de
la prestacion de servicio al cliente, por o que es importante que los empleados
sean motivados a fin de alcanzar los objetivos empresariales.



Ademas, se presentan causantes de debilidades mayores como es el manejo
administrativo centralizado a nivel nacional en la ciudad de Medellin y las
decisiones adoptadas en muchas ocasiones no son aplicadas de la forma y las
necesidades que surgen en la sede de Villavicencio, tienden a ser lentas llevando
a crear desinformacion y desorden en los procesos que realizan los empleados,
quienes enfocan sus esfuerzos hacia objetivos diferentes a la mision y vision del
departamento de recurso humano y por ende de la empresa, que se fundamentan
en la prestacion del servicio al usuario interno. Por lo tanto resulta necesario
plantear:

¢ Cual es el impacto que genera la carencia de un programa de desvinculacién
laboral asistida sobre el clima organizacional de la Universidad Cooperativa de
Colombia sede Villavicencio?

1.4. OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general. Determinar el impacto que genera la carencia de un
programa de desvinculacion laboral asistida en el clima organizacional de la
Universidad Cooperativa de Colombia en la sede de la ciudad de Villavicencio.

1.4.2 Objetivos especificos:

> ldentificar los factores que generan inconformidad y desmotivacion en los
funcionarios de la Universidad Cooperativa de Colombia — Sede Villavicencio y
estan afectando el clima organizacional.

» Evaluar criterios para la implementacion de un programa que fortalezca el clima
organizacional que se vea reflejado en los funcionarios y el servicio que se presta
en la Universidad Cooperativa de Colombia — Sede Villavicencio

» Proponer estrategias y medios de apoyo en la universidad acorde al analisis
realizado para fortalecer el rendimiento en el desempefio laboral y por ende el
clima organizacional.

1.5. JUSTIFICACION

Esta investigacion se realiza con el fin de proporcionar a los directivos de la
Universidad Cooperativa de Colombia, sede Villavicencio, un programa que
incentive y proporcione herramientas de motivacion laboral interna que lleve a
mejorar la calidad de la prestacion del servicio al usuario, que redunde en el
mejoramiento de la productividad empresarial, eficiencia, y eficacia en el desarrollo
de las actividades y tareas que permitan consolidar su competitividad, para



enfrentar las demas organizaciones que buscan ganar mayor participacion en el
mercado con la implementacion de estratégicas acordes a las necesidades de la
poblacion.

Este programa de accion de mejoramiento para la entidad de educacion en estudio
es de suma importancia y para los futuros profesionales contribuir con este trabajo
lleva a aplicar los conocimientos obtenidos durante este tiempo de aprendizaje,
para mejorar situaciones criticas de la organizacién de prestacion de servicio
educativos, para los usuarios que requieren satisfacer una necesidad basica, y por
ello lo fundamental de disefar acciones que se enfoquen en mejorar los procesos,
actividades y tareas que conlleven a obtener calidad y mejoras en la atencion en
cada departamento.

Hay que indicar que la centralizacidn de las directrices en la ciudad de Medellin,
para el desarrollo administrativo de la universidad sede de Villavicencio, afecta la
calidad y los beneficios que presta el departamento de Talento Humano hacia los
usuarios internos, el cual es de suma importancia para alcanzar el crecimiento
deseado, esto se refleja en los servicios que presta la institucién y en el mercado
competitivo, y por ello la investigacion busca proponer acciones de mejoramiento
viables y realizables, a las diferentes situaciones que estan afectando el clima
organizacion y la prestacion de los servicios.

Este trabajo investigativo presenta la solucion a una problematica visible en una
institucion importante para el desarrollo de la region como lo es la Universidad
Colombia de Colombia de la ciudad de Villavicencio, en relacién a su clima
organizacional actual que esta generando una serie de consecuencias al interior
de la misma y que repercute en el bienestar del personal y por ende en la calidad
de la prestacion del servicio al usuario. De ahi, la importancia del implementar
programas de desvinculacion laboral asistida como estrategia viable que permitan
mejorar la situacion adversa.

El resolver el problema planteado es una gran herramienta para los directivos de la
organizacion y los mismos estudiantes investigadores, ya que al final de la
investigacion se contardan con un informe que suministra conocimientos
esquematicos y analiticos del proceso de implementacion del programa de
desvinculacién laboral asistida y si da solucion o no al mejoramiento del clima
organizacional y la satisfaccion de necesidades de los clientes internos y externos,
para contar el crecimiento y desarrollo empresarial de una empresa que solo
busca ser competitiva en un medio en donde los clientes son esenciales para la
alcanzar las metas deseadas.



1.6. LIMITACIONES Y DELIMITACIONES

1.6.1. Delimitaciones: El modelo ha sido disefiado para ser aplicado al personal
de la universidad Cooperativa de Colombia, sede de Villavicencio, entre los meses
de marzo y mayo de 2013.

Por consiguiente se puede deducir que el estudio realizado tiene un corte
transversal puesto que comprende una investigacion realizada en un tiempo
definido.

La Universidad Cooperativa de Colombia, sede Villavicencio, esta determinada por
un personal de recurso humano que dispone de 163 administrativos.

1.6.2. Limitaciones: La mayoria de los empleados son reacios a contestar
encuestas, cuestionarios y en ocasiones contestan sin analizar la pregunta y
pueden llegar a tener respuestas erroneas o alejadas de la realidad. En algunas
personas no existe la conciencia de que las investigaciones realizadas al interior
de la organizaciéon pueden traducirse en un plan de accion que generen cambios
positivos y nuevos lineamientos estratégicos.

1.7. DEFINICION DE TERMINOS

DESVINCULACION ASISTIDA: programa empresarial que ayuda a las personas
despedidas y a sus familias a la agil adaptacién fisica y sicoldgica, para conseguir
un nuevo trabajo o su propia unidad comercial.

AUTOESTIMA: valoracion positiva o negativa que uno hace de si mismo. Se
refiere a como la persona se ve a si misma, lo que piensa de ella, cobmo reacciona
ante si. Es una predisposicion a experimentarse como competente para afrontar
los desafios de la vida.

COMPROMISO: mide el sentimiento de orgullo por sentirse parte integral de la
organizacion, identificado con su mision, visidbn, metas, objetivos, planes y
programas. De sentirse comprometido y afectivamente ligado a la empresa. (Jorge
Enrique Silva, 2009).

AMBIENTE DE TRABAJO: evalua la forma en que el trabajador se siente miembro
importante de un grupo de trabajo, donde existe colaboracion entre sus miembros,
una actitud favorable a la solucion de conflictos y un adecuada disposicion para
afrontar con éxito los cambios que se presentan en la seccion, departamento o



dependencia. (Jorge Enrique Silva, 2009).

CAPACITACION Y DESARROLLO: identifica aquellas acciones y programas de
induccion, entrenamiento, capacitacion, adiestramiento, especializaciéon, etc. que
brinda la empresa para los nuevos empleados que se vinculan, a quienes cambian
de area, o0 a quienes son promovidos dentro de la estructura organica, asi como
los dirigidos a actualizar, perfeccionar o comprometer con innovaciones
tecnoldgicas, administrativas, en la empresa o sector econdémico. (Jorge Enrique
Silva, 2009).

COMPROMISO SOCIAL: ademas de alcanzar la sostenibilidad y el desarrollo de
la organizacion sustentada con el plan de empresa, es necesario generar
condiciones dignas de empleo, cumplir con las transferencias de ley, participar en
el desarrollo regional, proteger el medio ambiente y retribuir a la sociedad parte de
los beneficios obtenidos. (Gualteros Villarreal Omar. 2009).

CREATIVIDAD: se deriva del latin creare, y significa crear algo que no existia en
cualquier area del conocimiento, sector de la economia o incluso en cualquier
campo del arte. En este sentido, la creatividad se relaciona con la disposicion
mental para procesar informacion y producir algo novedoso, diferente y original.
Desde la optica del emprendedor, la creatividad surge de la interaccion de los
seres humanos con su entorno sociocultural. Segun Schnarch, el ser humano tiene
en su cerebro dos hemisferios y a cada uno se le atribuyen unas capacidades que
se interrelacionan y contribuyen al surgimiento de la creatividad. (Urquijo Alvaro.
2009).

GERENCIA: el término gerencia aparece a partir del Siglo XIX simultaneamente
con el auge de las empresas y de los negocios. Este término significa gestion, y a
su vez gestion significa administracidon. Gerencia es, pues, equivalente a
Administracion. La Real Academia Espanola define al gerente como persona que
dirige los negocios y lleva la firma en una empresa o sociedad mercantil. De esta
forma la palabra Gerente significa dos cosas: por una parte identifica a quien
cumple procesos administrativos y, por otra, sefiala a quien lleva la representacion
de una empresa o negocio. Actualmente la palabra Gerencia aparece como una
traduccion de la palabra inglesa —Managementl que también significa
Administracion. Management es la sustantivacion del verbo ToManagell palabra
que se traduce como el verbo administrar o el verbo manejar. (Gualteros Villarreal
Omar. 2009).



2. REVISION DE LITERATURA
2.1 Desvinculacion laboral asistida
2.1.1 Desvinculacion

La desvinculacion laboral es la terminacion de la relaciéon laboral entre el
empleador y trabajador, implica la disolucién del vinculo laboral, es decir el cese
definitivo de las obligaciones del empleador y del trabajador. La extincién de la
relacion laboral pone fin a la obligacién del trabajador de prestar sus servicios al
empleador y consiguientemente la de este, de entregar una contraprestacién al
trabajador. Sin embargo, genera otro tipo de obligaciones, como por ejemplo la
liquidacion de beneficios sociales, la entrega del certificado de trabajo, asi como el
pago de cualquier otro concepto que se haya devengado a la fecha

Clases de despidos:

» Libre despido: el empleador es libre para despedir al trabajador cuando lo
estime conveniente, incluso sin expresion de causa. Este sistema en
general no es aceptado por la doctrina, debido a la gran incertidumbre que
introduce en el trabajador, al no tener una garantia minima de que
conservara su trabajo el dia de mafana, y que incluso puede afectar su
productividad.

» Despido regulado: en principio el empleador tiene cierta libertad para
despedir al trabajador, pero para hacerlo debe cefiirse a una serie de
exigencias legales (como expresion de causa, notificaciones, expedicion de
comprobantes de pago de obligaciones y otras) que garanticen los
derechos del trabajador. Es el sistema mas utilizado.

» Despido por Clausula: el trabajador no puede ser despedido si en el
contrato de trabajo se establece que la relacidon laboral puede terminar por
quiebra de empresa, muerte o enfermedad contagiosa asi mismo cualquier
otra accion o caso fortuito que contemple el contrato. Este régimen es mas
propio de los funcionarios publicos que de la empresa privada. Aunque
durante la mayor parte del siglo XX se tendié a este sistema, hoy en dia
cada vez esta mas en desuso por la aplicacién de las ideas econdmicas
liberales.



Planificacion de la Desvinculacion de Personal.

La manera de encarar la reduccidén de personal afecta fuertemente la calidad de
los resultados, tanto al interior de la organizacion, sobrevivientes y productividad,
como a los mismos individuos que son desvinculados. Por esto el proceso de
reduccion de personal debe ser una decisién planificada y conducida en forma
meticulosa para alcanzar los propdsitos que la inspiran. Para lograr esto se deben
considerar tres etapas basicas, en todo proceso de desvinculacion.

» Decision y anuncio de la reduccion de personal: En esta fase se debe
establecer el numero de personas que involucra y los criterios a utilizar.
Esta es una labor compleja y delicada, ya que aparte de la carga emocional
que implica esta decisidbn trae consecuencias para el funcionamiento
operativo y estratégico de la empresa. Es importante tener en cuenta que la
reduccion de personal es un proceso de cambio, donde se debera anticipar
las actividades que se deberan llevar a cabo en las etapas siguientes. Es
importante que la alta gerencia sepa de la gran responsabilidad que tiene
en esta materia y del liderazgo que debe ejercer durante todo el proceso.

> b) Materializacion o ejecucidn de los despidos: Se hace realidad la
reduccion de personal, esto supone un disefio y ejecucion de un programa
mediante el cual se llevan a cabo los despidos propiamente tales. En esta
etapa cobra vital importancia el papel de las comunicaciones la cual debe
explicar a la gente de la empresa la decisidn que se ha tomado y las
razones que se consideraron. A las autoridades en general les compete un
protagonismo que ponga de manifiesto su interés ante lo delicado de la
situacion y que los comprometa a estar atentos para que se cumplan las
actividades programadas y/o corregir los imprevistos que puedan surgir.
Las jefaturas directas del personal desvinculado debe asumir la
responsabilidad de entregar reconocimiento, apoyo y clarificar los tiempos y
formas en que se debe.

Después del fin de la Segunda Guerra Mundial, el desempleo ha conocido tres
fases caracteristicas, visibles en todos los paises industrializados. De 1945 a 1960,
una débil minoria de activos, el 1,5% en promedio, son expuestos a un desempleo
“‘coyuntural”’. En el siguiente decenio, esta proporcidon comenzo6 a elevarse en el
conjunto de la comunidad europea, entre el 2 y el 3%. Un desempleo “de friccién”
se ha venido a instalar; las breves entradas y salidas del mercado de trabajo se
multiplican mientras que coexisten las penurias de mano de obra. En 1974, la
crisis se desencadend, el desempleo franqued la tasa de 4,5% y devino endémico.
Aunque discontinuo, el crecimiento del desempleo sigui6 creciendo hasta un 8,5%
en 1982. En 1985, éste se eleva a un 10,8% en la comunidad europea, después



regresa al 8,5% en 1991. En ese momento, el 7% de activos, en promedio, estan
parados en Estados Unidos, mientras que en Japén, son menos del 3%.

Las comparaciones internacionales de tasas de desempleo son particularmente
delicadas. La definicion de desempleado varia de un pais a otro y de un momento
a otro. Ademas, las formas particulares de actividad e inactividad (retiro de
mujeres activas en Japon, economia informal en ltalia, ambulantismo, trabajo
clandestino, voluntariado, prejubilatorios, reciclaje, etc.) pueden constituir tantas
otras formas de desempleo disfrazado.

Después de la crisis, las mujeres y los jovenes estan mas que representados entre
los desocupados. Y sin embargo, los jovenes tienen, promedialmente, un nivel de
instruccion mas elevado que los otros activos y, globalmente, las mujeres
desocupadas cuentan con mayor formacion que los hombres desocupados. Mas,
la gran mayoria de entradas en la desocupacion es debida a los licenciamientos o
al término de un contrato de trabajo. Es mas bien, por lo tanto, la naturaleza y la
importancia de la oferta de empleo lo que tiende a estructurar los movimientos de

la mano de obra.
YAcufia A., Eduardo, “Mitos y métodos de la reduccion de personal”

La fiebre de fusiones, alianzas, adquisiciones, sumada a la crisis econdmica por
la que atraviesan varios paises —y Colombia no es la excepcion— ha hecho que
el despido de empleados se convierta en un asunto recurrente.

2.2 OUTPLACEMENT

En el ambito de los Recursos Humanos el Outplacement se empezé a utilizar en
los Estados Unidos en los anos setenta como una eficaz herramienta de Gestion
de Recursos Humanos y de Responsabilidad Social Corporativa. Los primeros en
proporcionar estos servicios en Estados Unidos fueron Headhunters o
Cazatalentos, que reconvirtieron su actividad a esta nueva modalidad de
“‘busqueda Inversa” a peticion de grandes Corporaciones, clientes suyos. A la vista
de los buenos resultados obtenidos y de la creciente demanda de estos servicios,
algunos de estos Headhunters reconvertidos a Outplacement empezaron a
recopilar en Manuales la metodologia que utilizaban.

Sobre esa base, pensaron en expandir su actividad por los cinco continentes a
través de oficinas propias y de Licencias de uso de su metodologia, otorgadas a
Consultorias de Recursos Humanos ya existentes en diversas areas geograficas.

Poco después el Outplacement se va implantando con fuerza en Europa, sobre
todo en Inglaterra, Alemania y posteriormente en Francia, Italia y Escandinavia. En
aquella época el Outplacement soélo se ofrecia a Directivos ya que se consideraba
una aportacion adicional a la indemnizacion por despido casi siempre como
férmula de reconocimiento a la buena labor realizada.



Al principio se aplicaba sobre todo a expatriados de multinacionales, a los que se
consideraba conveniente proporcionar un trabajo en su pais de origen a través de
la estructura internacional de las empresas multinacionales de Outplacement
implantadas en varios paises.

En Espafia se empieza a utilizar el Outplacement en los afos ochenta a través de
Licencias de uso de metodologia otorgadas por empresas norteamericanas de
Outplacement convertidas ya en multinacionales de este sector’.

La crisis econdmica de los paises han llevado a muchos empresas a prescindir de
gran cantidad de personal, en Colombia esta problematica es constante
tanto ejecutivos, como operarios, auxiliares toda clase de cargo se
encuentra en riesgo de ser despedido y no tener un apoyo psicolégico,
econdmico Yy social para desempefarse en lo que sabe hacer
adecuadamente creando un bloqueo emocional que no le permite ver las
soluciones adecuadas y analizar el potencial importante y valioso que
posee.

1 Acuiia A., Eduardo, “Mitos y métodos de la reduccion de personal”
Acuia A., Eduardo, “Reduccion de personal: efectos conduccion y actores”

Para las empresas colombianas Outplacement es un programa que lleva poco
tiempo de aplicacién pero que ha constituido una buena alternativa en los
procesos de gestion humana que busca mantener la productividad, apoyar
a la empresa y al funcionario, evitar resistencia, conflictos laborales o
deterioro de la imagen y del clima organizacional y fortalecer el crecimiento
laboral en épocas de cambio y estrategias de globalizacion.

Definicion:

Es el servicio prestado por un consultor especializado dirigido a orientar a las

compainias en la gestion de los planes de reestructuracion y a facilitar la

reorientacion laboral de los profesionales (candidatos) que han perdido su puesto
de trabajo como consecuencia de esta decision empresarial. El Outplacement es
un costo mas que asume la compafia inmersa en un proceso de reestructuracion

o de negociacion de un despido por causas no disciplinarias.

"Outplacement" es:

» Es un Servicio de Consultoria Profesional para la Reubicacion del
Empleado en el Mercado de Trabajo.

» Un andlisis de las capacidades del candidato, sus intereses y las
posibilidades del mercado. De esta manera, se determina un plan de
marketing personal y una campana de busqueda activa.

» Un asesoramiento para optimizar las posibilidades a la hora de presentar



una candidatura para un determinado puesto de trabajo (entrevistas,
negociaciones, investigacion del estado de una empresa)

En todo proceso de outplacement el candidato tiene el acompanamiento de un
consultor, que realiza el seguimiento de su evolucion, mediante entrevistas
regulares y un asesoramiento muy directo. A su vez el candidato recibe en manera
de seminarios, la formacién que necesita para tener éxito en la busqueda de su
nuevo puesto de trabajo, siendo el objetivo prioritario fortalecer a la persona, para
hacer frente con garantias de éxito la busqueda del nuevo puesto de trabajo.

En qué consiste el outplacement:

» Evaluacion del nivel de autoestima: Fortalecimiento de la imagen personal y
profesional.
» Plan de Vida y Carrera.- a través de un proceso de autoanalisis determina
sus intereses, gustos, destrezas, habilidades y experiencia.
Revision de las Finanzas Personales: Planeacion del manejo de los recursos
durante un proceso de busqueda de trabajo minimizando la tension que
ocasionaria la falta de recursos econdmicos y la decisién apresurada de

contratacion. 1.http://www.fundacionsanprudencio.com/datos/pub_publicaciones/fichero394/Ponencia%20Fernando%20de
%20Salas.pdf

» Desarrollo de un Curriculum de impacto y Cartas de Presentacion
Ejecutivas

» Desarrollo de Estrategias de Mercadotecnia acordes con el perfil personal y
profesional.

» Desarrollo de una sdlida red de contactos y opciones laborales que
permitan una dinamica reubicacion.

» Técnicas depuradas de Entrevistas y Negociacion.

Beneficios que ofrece:

Empleados:
» Asesoramiento y redefinicién de su plan de carrera.
» Andlisis y desarrollo de técnicas afectivas de busqueda y seleccion de
empleo.
» Reduccion del tiempo de desempleo.
» Proporciona cierto control sobre el futuro.
» Reduce los niveles de ansiedad y stress.

Empresa
» Imagen Corporativa.
» Responsabilidad Social con sus empleados.


http://www.fundacionsanprudencio.com/datos/pub_publicaciones/fichero394/Ponencia%20Fernando%20de%20Salas.pdf
http://www.fundacionsanprudencio.com/datos/pub_publicaciones/fichero394/Ponencia%20Fernando%20de%20Salas.pdf

» Sentimientos de culpa minimizados.
» Minima perturbacion del Clima Organizacional.

Cada una de estas formas asegura el rendimiento del individuo.

Los potenciales existentes en las personas con el tiempo tienden a ser rutinarios,
la elaboracién de procesos constantes hace que se llegue a un estado de
acomodacion y de perdida de conocimientos, mente abierta al entorno exterior,
cualidades y habilidades propias, causando en ocasiones perdida el horizonte
profesional, con una orientacion firme y clara es posible que los rechazos,
inestabilidades y desmotivaciones en el momento de ser desvinculado o no
laboralmente desaparezca y se transforme en una atmosfera de buen servicio, de
un clima organizacional rico en productividad beneficioso para todos, la empresa y
los clientes internos y externos. Desde este punto de vista el outplacement
encamina a la empresa en este proceso de estabilidad emocional de su personal
de creer en si mismo durante su estadia y posterior desvinculacion, beneficiando
de gran manera el nombre empresarial.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicion

Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacién, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de
las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales).

Para Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la
interaccion entre ambos. Dice que lo importante es como percibe el sujeto su
entorno, independientemente de como lo perciben otros, por lo tanto es mas una
dimension del individuo que de la organizacion.

Schein, (citado por Davis,1991) menciona que el ambiente organizacional, a veces
llamada atmodsfera o cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones,
creencias, valores y normas que comparten sus miembros. Rodriguez, (1999)
expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.



Motivacion y comportamiento en la organizacion

La motivacion, es un proceso multifacético que con implicaciones individuales,
administrativas y organizacionales. No solo es lo que el empleado muestra, sino
todo un conjunto de aspectos ambientales que rodea al puesto de trabajo lo cual
hace que un individuo actue y se comporte de una determinada manera dentro de
la organizacion.

En los seres humanos, la motivacién engloba tanto los impulsos conscientes como
los inconscientes es decir, la motivacion se asocia con el sistema de cognicion del
individuo que es aquello que las personas conocen de si mismas y del ambiente
que las rodea y que implica sus valores personales que estan influidos por su
ambiente fisico y social, por su estructura fisiolégica, necesidades y experiencias.

De igual modo cada persona ha desarrollado una faceta emocional y vivencias
diferentes, que indiscutiblemente estan presentes en todo se humano. Segun el
estudioso del tema Abraham Maslow, las necesidades basicas que es necesario
que cada uno satisfaga son cinco:

@ Necesidades fisiolégicas: Comprende hambre, sed, vivencia, sexo y demas
necesidades corporales.

@ Necesidad de seguridad: Incluye seguridad y proteccidn contra dafio fisico y
emocional.

@ Necesidad de amor: Incluye, afecto, pertenencia, aceptacién y amistad.

@ Necesidad de estima: Incluye factores internos de estimacién como respeto
de si mismo, autonomia y logro, y comprende también factores de estima
como estatus, reconocimiento y atencion.

@ Necesidad de autorrealizacion: Esta representada por el impulso de llegar a
ser lo que puede ser, comprende crecimiento, realizacion del propio
potencial y la autorrealizacion.

El comportamiento organizacional se da en un complejo sistema social, el
comportamiento del cliente interno, dependera de su motivacion, caracteristicas
personales y el ambiente que lo rodea.

Parte de ese ambiente es la cultura social, que proporciona parametros que
determinan el comportamiento de la persona en determinado ambiente.

En este sentido, el ciclo Motivacional esta dado por el surgimiento de una
necesidad, que rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra una persona,
produciendo un estado de tensién que lo lleva a desarrollar un comportamiento



capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y el desequilibrio.

Si el comportamiento fue eficaz, la necesidad quedara satisfecha, retomando a su
estado de equilibrio anterior.

Las organizaciones triunfan o a fracasan segun se desarrollen ciertos procesos y
las personas se adapten a su contexto, se identifiquen con sus objetivos y logren a
través de la organizacidn satisfacer sus necesidades con las cuales se puede
asegurar su permanencia, en la organizacion.

En el proceso que ha venido trabajando la universidad Cooperativa de Colombia el
bienestar de la comunidad es la clave del éxito donde su principal cliente es el
cliente interno, sus funcionarios forman parte esencial de las estrategias de
crecimiento empresarial donde los espacios se enmarcan dentro de las
necesidades de estructurar programas de desarrollo humano profesional.

En este contexto el Clima Organizacional se refiere al conjunto de propiedades
medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en
él. Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional,
ya que este puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios
han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una
empresa de buen desempeiio y otra de bajo desempefio. 2

La medicion del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas
aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algun area dentro de ella
que se quiera medir. Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y
encuestas para medir el clima organizacional, casi todos coinciden en la
necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como
deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para
diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente
explorados y corregidos.

Luego, decimos que las organizaciones deben de prepararse en todo su contexto
y en especial en el interior en donde se desarrollan los procesos y las actividades
por un grupo humano que debe contar con las condiciones adecuadas para
desarrollar toda su productividad y asi permitir que la empresa sea eficiente; por
lo que tiene que contar con un optimo clima organizacional y este aspecto en la
Universidad Cooperativa de Colombia, sede Villavicencio, esta presentado
debilidades por lo que es importante aplicar acciones correctivas.

Un factor de interés indispensable es determinar si la satisfaccion laboral conduce
a un mejor desempefo o si es el mejor desempeio lo que conduce a mejores
niveles de satisfaccién. Por esto lo que dificulta determinar cual de estos dos



factores se origina primero, radica en que la relacion entre el desempeio y la
satisfaccion es de esencia similar, la posibilidad de elevar el nivel de satisfaccion
depende de que las compensaciones y los estimulos se ajusten a las expectativas.

El clima organizacional se define en si, como un conjunto de propiedades o
caracteristicas del ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente
por los empleados de una organizacion, que se supone son una fuerza que influye
en la conducta del empleado. Por eso, se puede realizar la siguiente pregunta:
¢ Qué influye sobre el clima organizacional?; y en este caso lo presentado seria:’

» Pueden hacer cambios positivos o negativos.
Alteracion de las condiciones economicas.
Competencia.

Cambio de lideres.

Reestructuracion, reduccion y capacitacion.
Dias de pago, problemas con algun empleado.

YV V VYV

El objetivo principal de una evaluacion del clima organizacional es detectar el nivel
de impacto que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento
de los individuos ya que estas configuran lo que se entiende como Clima
Organizacional. Otros objetivos de la evaluacién del clima organizacional son:
conocer la percepcion del personal sobre el actual Clima Organizacional,
identificar aquellos factores organizacionales de mayor incidencia positiva o
negativa sobre el clima actual, proponer sugerencias para mejorar los niveles de
motivacion del personal, disponer de informacion relevante para la elaboracion de
planes estratégicos.?

El diagndstico del clima organizacional permite la articulacion de la dimension de
personas y la dimension de los sistemas, para comprender la dinamica
organizacional dentro de un corte temporal especifico. Las empresas competitivas
deben ocuparse entre otras cosas de estudiar su propio Clima Organizacional,
analizar ¢como influyen los estilos de liderazgo, los procesos de comunicacion y
motivacion, las politicas de personal, entre otros, en la poblacion laboral y en su
proceso de integracion con la cultura organizacional?; tomando en cuenta que la
satisfaccion en el trabajo constituye uno de los pilares para asegurar una mayor
calidad, productividad y por ende el éxito de las organizaciones.

Ahora, dentro de las caracteristicas del desarrollo organizacional se resumen las
mencionadas a continuacion?:
El desarrollo organizacional se enfoca en la cultura y los procesos.

2 BARRAGAN, Mauricio. ;Qué es el Clima Organizacional? Fecha: enero de 2009. Disponible en Internet:
http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional

% monografias.com. Tecnologia y desarrollo organizacional. Fecha: enero de 2008. Disponible en intenert:
http://www.monografias.com/trabajos14/cultura-organizacional/cultura-organizacional2.shtml#bi



El desarrollo organizacional fomenta la colaboracion entre los lideres de la
organizacion y los miembros en la administracion de la cultura y los procesos.

Los equipos son de importancia particular para el desempeno de las tareas.

Se concentra primordialmente en el aspecto humano y social de la organizacion vy,
al hacerlo, interviene también en los aspectos tecnolégicos y estructurales.

La participacion y el compromiso de todos los niveles de la organizacion en la
resolucién de problemas y en la toma de decisiones son los sellos del desarrollo
organizacional.

El desarrollo organizacional se concentra en el cambio del sistema total y
considera las organizaciones como sistemas sociales complejos.

Los practicantes del desarrollo organizacional son facilitadores, colaboradores y
coaprendices con el sistema cliente. El desarrollo organizacional adopta una
perspectiva del desarrollo que busca el mejoramiento tanto de los individuos como
de la organizacion.

El ambiente en el lugar de trabajo, las relaciones entre los miembros de la
empresa, proveedores, el trato correcto por parte de los directivos hacia los
subalternos conforman el clima organizacional, siendo este fortaleza de los
elementos creativos y la innovacion, y el comportamiento de los equipos de la
organizacion. Los directivos deben ser perceptivos ante estos puntos y tener claro
los elementos que componen una organizacion asi:

Pero para ello hay que tener claro los elementos que componen las
organizaciones: Chiavenato (1994), destaca que las organizaciones poseen dos
tipos de elementos, los cuales son:*

Elemento basico: Son las personas, cuyas interacciones conforman la
organizacion. Puesto que una organizacion surge cuando dos o mas
personas se asocian con el proposito de conseguir objetivos que requieren
la combinacion de las capacidades y los recursos individuales de aquellas.
La interaccion de las personas es la condicion necesaria para la existencia
de una organizacion.

Elementos de trabajo de una organizacion: Son los recursos que ella utiliza,
los cuales pueden determinar su eficiencia en el futuro, y son: humanos, no
humanos y conceptuales. Existen algunos factores que afectan el clima
organizacional y por ende para que administrador logre que su grupo
trabaje con celo y entusiasmo es necesario que la mantenga altamente
motivado. Algunas veces esto no es facil, debido a que existen grupos
heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces desconocidas



por el director, hay diversos factores o variables que afectan la motivacion
dentro de las organizaciones. Tales variables, segun, son:?

Las caracteristicas individuales son: los intereses, actitudes y necesidades
que una persona trae a una organizacion y que difieren de las de otras
personas, por tanto sus motivaciones seran distintas.

Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las actividades
que va a desempefiar o desempefarse el empleado y que pueden o0 no
satisfacer sus expectativas personales.

Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores del ambiente
laboral del individuo, factores estos que se traducen en acciones
organizacionales que influyen y motivan a los empleados.

Ahora bien, el conocimiento de las caracteristicas individuales, aunque no pueden
ser tomadas como la base para elaborar un modelo unico de motivacion que se
puede aplicar a cualquier trabajador en cualquier situacion, son importantes para
orientar al grupo hacia su satisfacciéon laboral y proporcionarles incentivos
adecuados para su realizacion personal.

Por lo que resulta importante mencionar que una de las variables que afectan a los
empleados son las caracteristicas del trabajo, ya que se puede o no satisfacer las
expectativas de cada uno de ellos sin que se vea afectado el desempeno de los
mismos dentro de la institucion. En este sentido, el clima organizacion cumple
ciertas funciones®.

Por otra parte, los empleados pesar que el estudio del clima organizacional se
encuentra enfocado a la comprensién de las variables ambientales internas que
afectan el comportamiento de los individuos en la organizacién, su aproximacién a
estas variables es a través de las percepciones que los individuos tienen de ellas,
y para ello los empleados deben estar capacitados en los diferentes temas
relacionados con el servicio al cliente.

Por eso la importancia de la capacitacion del personal en el desarrollo de las
actividades en la organizacion ya que es una estrategia empresarial importante
que deben acompaniar a los demas esfuerzos de cambio que las organizaciones
lleven adelante.

Mediante esta estrategia los colaboradores aprenden cosas nuevas, crecen
individualmente, establecen relaciones con otros individuos, coordinan el trabajo a
realizar, se ponen de acuerdo para introducir mejoras, etc., en otras palabras les

3http://www.monografias.com/trabajos14/cultura-organizacional/cultura-organizacional2.shtml#bi



convienen tanto al colaborador como empresa, por cuanto los colaboradores
satisfacen sus propias necesidades y por otra parte ayudan a las organizaciones
alcanzar sus metas; Como podra apreciarse la capacitacion y desarrollo comienza
con una inversion que las empresas deberan poner atencion, e invertir mas para
lograr con eficiencia y rentabilidad mejores logros.

La capacitacion ha demostrado ser un medio muy eficaz para hacer productivas a
las personas, su eficacia se ha demostrado en mas del 80% de todos los
programas de capacitacion. No obstante, los gerentes no deben dar por hecho que
exista una relacién causal entre el conocimiento impartido o las destrezas
ensenadas y el aumento significativo de la productividad.

Se deben impartir programas disefnados para transmitir informacion y contenidos
relacionados especificamente al puesto de trabajo o para imitar patrones de
procedimientos. Los futuristas afirman que el personal requerira capacitacion
muchas veces durante toda su vida laboral. La mayoria de las personas disfrutan
la capacitacion y la consideran util para su carrera.

La capacitacidon no sélo es buena para la empresa, sino que también es un buen
negocio. Ya a mediados de los afos 50, la mitad de las compaiias importantes
contaban con algun tipo de programa de capacitacién. A finales del milenio, el
75% de las empresas importantes tenian departamentos independientes
dedicados exclusivamente a ofrecer una gama completa de programas de
capacitacion. ®

La formacion y el perfeccionamiento son areas en las que ha aumentado el interés
en los ultimos afios. Decidir, disefiar y poner en marcha programas de formacion y
perfeccionamiento de los empleados, con el objetivo de mejorar sus capacidades,
aumentar su rendimiento y hacerlos crecer es una cuestion por la que cada vez
hay una mayor preocupacion importante por la capacitacion.

No obstante, la evolucion experimentada por las empresas en la década de los 90
en términos efectivos (reducciones y cierres) y estructuras organizativas, estan
produciendo importantes cambios en los conceptos tradicionales de la gestion de
las carreras. Las empresas utilizan las actividades de formacién vy
perfeccionamiento como una de las estrategias mas importantes para seguir
siendo competitivas.

Los cambios rapidos que se producen en las tecnologias y la necesidad de
disponer de una fuerza laboral que sea continuamente capaz de llevar a cabo
nuevas tareas, supone un importante reto al que tiene que hacer frente los
departamentos de recursos humanos.

En conclusién la capacitacion es importante, porque permite:

Consolidacion en la integracion de los miembros de la organizacion.



Mayor identificacion con la cultura organizacional.

Disposicion desinteresada por el logro de la misién empresarial.

Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplir con las tareas y

Actividades.

Mayor retorno de la inversion.

Alta productividad.

Promueve la creatividad, innovacién y disposicion para el trabajo.

Mejora el desempefio de los colaboradores.

Desarrollo de una mejor comunicacion entre los miembros de la
organizacion

Reduccién de costos.

Aumento de la armonia, el trabajo en equipo y por ende de la cooperacién
y coordinacion.

Obtener informacién de fuente confiable, como son los colaboradores.

El Planeamiento Estratégico es importante porque ofrece a las organizaciones las
siguientes ventajas: ’

Obliga a los ejecutivos a ver el planeamiento desde la macro perspectiva,
sefalando los objetivos centrales, de manera que las acciones diarias acerquen
cada vez mas a las metas.

» Mantiene a la vez el enfoque en el futuro y el presente.

» Refuerza los principios adquiridos en la vision, mision y estrategias.
» Fomenta el planeamiento y la comunicacion interdisciplinarios.

» Asigna prioridades en el destino de los recursos.

Mejora el desempefio de la organizacién: Orienta de manera efectiva el rumbo de
la organizacion facilitando la accion innovadora de direccion y liderazgo. Permite
enfrentar los principales problemas de la organizacion: Enfrentar el cambio en el
entorno y develar las oportunidades y las amenazas.

El desarrollo de una planificacién estratégica produce beneficios relacionados con
la capacidad de realizar una gestiéon mas eficiente, liberando recursos humanos y
materiales, o que redunda en la eficiencia productiva y en una mejor calidad de
vida y trabajo para todos los miembros. Ayuda a mejorar los niveles de
productividad, conducentes al logro de la rentabilidad.

Favorece a la Direccién y coordinacion organizacional al unificar esfuerzos y
expectativas colectivas.

Optimiza los procesos en las Areas al traducir los resultados en logros sinérgicos.



Contribuye a la creacion y redefinicion de valores corporativos, que se traducen
en:

- Trabajo en Equipo.

- Compromiso con la organizacion.

- Calidad en el servicio.

- Desarrollo humano (personal y profesional).
- Innovacioén y creatividad.

- Comunicacion.



Shttp://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/capacitacionrecursoshumanos/default2.
"http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtual/publicaciones/administracion/v05_n10/importancia.htm

3. METODOLOGIA

3.1 METODO DE INVESTIGACION

La pregunta de investigacion: ¢ Cual es el impacto que genera la carencia de un
programa de desvinculacion laboral asistida sobre el clima organizacional de la
Universidad Cooperativa de Colombia sede Villavicencio? permite evidenciar que
la investigacion es de tipo mixto, debido a que integra los métodos cuantitativos y
cualitativos en un mismo estudio, en donde se realizaron mediciones sobre como
la carencia de un programa de desvinculacién laboral intervienen en el clima
organizacional.

» Descripcidon comprende el registro, la descripcion, analisis e interpretacion
de las condiciones actuales de los funcionarios y el clima organizacional de
la informacién obtenida.

» Exploratorio, permite hacer una indagacion del presente para fundamentar
propuestas en el futuro

3.2 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion u objeto de estudio es por medio de encuestas y observacion a los
funcionarios que se han sentido en riesgo de desvinculacion laboral y afectada por
la forma de contratacion existente, teniendo en cuenta el tiempo de permanencia
en las institucion, de igual forma se plantea la elaboracién de un diagndstico del
funcionamiento del departamento de talento humano de la sede. El total de
empleados es 163 administrativos en la Universidad Cooperativa de Colombia
-Sede Villavicencio.

Cabe anotar que las investigaciones cuyo enfoque es mixto poseen las
caracteristicas de tener un disefio casi artesanal, puesto que el investigador de
acuerdo a los objetivos del estudio, caracteristicas de la poblacion y conveniencia,
organiza los pasos a seguir (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).



La muestra se realizé teniendo en cuenta el numero total de personal
administrativo de la sede de Villavicencio de los 163 el cual fue el 12 % a partir de
los datos estadisticos emitidos por la Universidad Cooperativa de Colombia. De la
cual se tome una poblacion de 20 encuestados.

3.3 FUENTES DE INFORMACION

3.3.1 Fuentes primarias. Correspondié a los funcionarios de Universidad
Cooperativa de Colombia, sede Villavicencio.

Se aplicd una encuesta que tiene como objetivo identificar el impacto que
presentan los funcionarios al sentirse en riesgo de desvinculacion laboral y por
este mismo medio hacer el analisis que se presenta del clima organizacional,
teniendo en cuenta las variables de experiencia.

3.3.2 Fuentes secundarias. Se acudié a toda fuente o pruebas documentales
como: libros, estudios monograficos, internet, informacion institucional.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION
Técnicas:

Encuesta: dirigido a los empleados de la Universidad Cooperativa de Colombia
sede Villavicencio.

Se aplicd6 una encuesta para medir las condiciones de impacto de la
desvinculacién laboral de los funcionarios de la Universidad Cooperativa de
Colombia, sede Villavicencio.



4. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Después de haber aplicado el cuestionario: se tomd una muestra representativa
de 20 personas de diferentes departamentos de la universidad Cooperativa de
Colombia, sede Villavicencio, entre secretarias, auxiliares y coordinadores de
departamento. Estos fueron los resultados:

Grafica 1. Tiempo de vinculacién en la universidad

1. &Lleva mas tres afios vinculade en
la en la Universidad?

16
14
12

No de Empleados
00

6
a
2
(8]
S| 70% NO 30%
E TOTAL DE LOS 14 6
ENCUESTADQOS 20

Observacion: El 70% la mayoria de los empleados encuestados llevan mas de tres
anos vinculados con la universidad, son relativamente antiguos con una
continuidad permanente; pero el 30 % manifiestan que si vinculacién laboral es
menos de tres afos en la institucion

Grafica 2. Duracién en la contratacion
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Observacion: Muestra que el tipo de contratacidon es superior a seis meses el 75%
del personal encuestado, mientras que el 25% tienen una contratacion menor que
de seis meses; donde se determina una desigualdad de condiciones a la hora de
ser contratados, siendo este tipo de contrato a corto plazo el cual puede ser
perjudicial para la empresa y el empleado.

Grafica 3. Desarrollo profesional
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Observacion: el 65 % de la poblacién ha cumplido sus objetivos y metas durante la
contratacion en la universidad de manera profesional, mientra que el 35% se ha
visto afecta por su contratacion y se ha visto afectada de acuerdo a su profesion.

Grafica 4. Estabilidad laboral y contratacion.
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Observacion: En llos resultados podemos ver que el 70% de los empleados se
han visto afectados por el tipo de contratacion que les brinda la universidad, la
mayoria ha sentido el riesgo que presenta la contratacion a un termino
determinado, de otro lado el 30% no se ha sentido en amenaza por el tipo de
contratado que posee.



Grafica 5. Seguridad en el empleo
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Observacion: El 40 % de los empleados se siente seguro en su empleo mientras
hagan bien su trabajo, se sientes seguros con su empleo por que ha sido
continuo, pero el 60% una mayoria sienten la no es tan seguro a presar de que
esta laborando de la mejor manera.

Grafica 6. Medios de comunicacion
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Observacion: el 15 % de los empleados que contestaron esta pregunta estan
afirman que los medio de comunicacion interna de la empresa dan a conocer
oportunamente las causas del despido en la entidad, mientras que el 85% estan
en desacuerdo, dicen no tener una comunicacion interna oportunas a la hora de
ser despedido, esta es una problematica que se percibe de manera muy
preocupante pues para el personal la incertidumbre genera comentarios de corrillo
y se presta para malos entendido y malestar en el clima organizacional.

Grafica 7. Programa para el momento de desvinculacion laboral.

7.8Considera necesario la existencia de un
programa que lo prepare para el memento de su
despide o retire?
20
3 15
9
=%
£ 10
(71 ]
<
o 5
=
0 [
S1 90% NO 10%
M TOTAL DE LOS
ENCUESTADOS 20 18 2

Observacion: Para el 90% un porcentaje muy alto es necesario la existencia de un
programa que les prepare para el momento de un despido o retiro laboral y el 10% dice
no ser necesario el programa de que lo prepare para el despido o retiro.

Grafica 8. Preparacion para el despido o retiro y el bienestar laboral
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Observacion: el 100% de los entrevistados creen que la aplicacion de un
programa de preparacion para el despido o retiro del personal de la Universidad
es favorable al bienestar laboral.

Grafica 9. Necesidades de preparacion para la desvinculacion
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Observacion: Para la poblacién son de necesidad todos los aspectos existentes
para preparacion en caso de ser desvinculado de la universidad, los aspectos
psicoldgicos, financieros, de salud y sociales importantes en este proceso, don del
1% piensa que no son necesarios.

Grafica 10. La familia.
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Observacion: Las familias de los empleados encuestados el 90% piensan que no
estan preparadas para el momento de un despido o retido de su trabajo; de igual
forma el 10% dice que si esta preparada para esta eventualidad.

Grafica 11. Rangos de edades.
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Observacion: Los rangos de edades que presentan la poblacion son entre 18 a 30
anos existen un porcentaje del 2,86% siendo el mas alto y joven de los

entrevistados; el 3,33% esta entre

Graficas 12. Preparacion psicologica
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Observacion: La preparaciéon psicologica que maneja el personal es 55% baja ,
indica no estar preparado para ser despedido; el 15% se siente regular; el 15% se
siente altamente preparado y el 20% muy alto en preparacion para ser despedido

o desvinculado.

Grafica 13. Desmitivacion
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Observacion: El 70% de los empleados se sienten en muy alto grado de
desmotivacion cuando se hace recorte de personal de algun comparero de
trabajo; el 2% en alto grado; el 3% se siente regular y el 1% muy bajo estado
desmotivacion.



Grafica 14. Tipo de contrato y seguridad
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Observacion: el 65% de las personas estan de acuerdo con que el tipo de contrato
brinda baja serguridad laboral; el 25% dice que regular; el 1% alta seguridad
laboral y el 1% muy alta.

Grafica 15.Despido de personal y el clima laboral.
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Observacion: el 0% dice que el despido de personal afecta el clima laboral en su

sitio de trabajo es bajo; el 15% que es regular




5.DIAGNOSTICO EMPRESARIAL

5.1.DIAGNOSTICO DEL ENTORNO INTERNO

El diagndstico interno de la organizacion permitié establecer que las decisiones
establecimiento de cualquier norma proceso o procedimiento a implantar es de
caracter nacional centralizada en la ciudad de Medellin y esto permite que la
reaccion ante cualquier situacion adversa que deba resolverse rapidamente no se
da, y esto afecta y repercuten el desarrollo de las actividades y por ende el
crecimiento de la organizacion. Hay que apreciar que los sistemas de
comunicacién permiten hoy dia rapidez en la trasmision de la informacion sin
embargo el flujo de datos es muy alto y la efectividad en el desarrollo de las
actividades es bajo lo cual perjudica la organizacion y cumplimiento de la
normatividad acorde a lo requerido por los entes rectorales.

Lo anterior lleva a crear limitantes e incomprensidén en las decisiones que se
toman en las diferentes sedes del pais creando distorsion en la informacion y
tomando un rumbo diferente de los objetivos, por lo que en muchos casos no se
toman las mejores medidas o soluciones consiguiendo generar una imagen
corporativa negativa que trae consecuencias al interior y exterior de la misma.



También se establecié que la Universidad como ente a nivel nacional posee una
estructura organizacional bien desarrollada competente en todo lo pertinente a la
educacién superior, con lineamiento establecidos de acuerdo a las normas que
rigen cualquier institucion de caracter competente, con un posicionamiento
importante en el pais, pero que tales procesos se estan viendo en riesgo por la
comunicacién no asertiva y pertinente en el personal que labora con ellos y por
ende se degenera el clima laboral de esta.

Hay que indicar que los empleados tienen una buena estabilidad laboral, pero los
directivos no implementan politicas de estimulos, por lo que el empleado no se
motiva al momento del desarrollo de sus funciones llevando a que no existan las
condiciones necesarias para desarrollar los objetivos y metas que se trazan desde
la ciudad de Medellin bajo otra perspectiva distinta porque los directivos que
toman las decisiones no pueden estar presentes al momento de la prestacion del
servicio por lo que no puede ser efectivo en la respuesta ante el problema o
situacion que busca resolver el usuario.

5.2 DIAGNOSTICO EMPRESARIAL

OBJETIVO: | Medir el comportamiento de la empresas de acuerdo a procesos y
procedimientos que implementa la universidad Cooperativa de Colombia

A continuacion se relaciona un listado de preguntas que analizaran los aspectos mas
relevantes de la empresa, principalmente medir el comportamiento del departamento de
recurso Humano de la sede Villavicencio; para lo cual se debe marcar con una X la
columna que mas se ajuste a la situacién real de la misma. Es de resaltar que todas las
preguntas deben ser diligenciadas.

NOMBRE DE LA EMPRESA UNIVERSIDAD COOPERATIVA DE

COLOMBIA.
TIPO DE ENTIDAD PUBLICA
SECTOR AL QUE PERTENECE PRESTACION DE SERVICIO
CIUDAD VILLAVICENCIO
DETALLES

ASPECTO LEGAL Y TRIBUTARIO Si NO
Constitucion legal
Estatutos

a — ¢ Existen?

b - ¢ Estan aprobados?

XX [ XX

¢ - ¢ Estan debidamente duplicados y conservados?

DETALLES




d - ¢Estan actualizados?

e - ¢, Son conocidos por los socios?

X[ X

Obligaciones Legales

Comerciales

Laborales

Tributarias

Contable

Ambiental

XXX X

ARQUITECTURA ORGANIZACIONAL

Plataforma Estratégica

2]

NO

¢ Poseen Vision?

¢ Poseen Misién?

¢, Poseen Principios?

¢ Existen Politicas?

X[ X[ X[ X

DETALLES

Acciones de Planeacion

NO

¢, Cuentan con un plan de Desarrollo?

>

Objetivos

a - ¢ Estan bien definidos?

Metas

a - ¢ Estan bien definidas?

Esquema Organizacional

¢, Disponen de una Estructura Organizacional bien definida?

X

¢ Existe un Organigrama (Representacion grafica de la
organizacién)?

X

¢, Se encuentran definidas las Funciones por Departamentos?

¢, Se encuentran definidas las Funciones por Cargos?

¢ Existe Manual de Procedimientos?

¢, Poseen Normas y Reglamentos Internos?

¢ Existen Comités?

X[ X[ X[ X[ X

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

@

NO

Fuentes de reclutamiento | Internas | Externas | Mixtas

Proceso de seleccion

Disefio y aplicacién de pruebas

Entrevista

Induccion

¢ Existe planes para la descripcion y analisis de cargos?

¢ Hay un sistema de Evaluacion del Desempefio?

XXX XXX

DETALLES

12

NO

Administraciéon de Salarios

¢, Como se determina la escala salarial?

a - ¢,Por comparacion con otras empresas?

b - Por desempefio laboral

c - Por objetivos

X[ X[ X[ X




¢, Se encuentran clasificados los cargos por niveles?

¢Manejan Planes de Beneficios Sociales? X
Ley 100/93
: Salud
Legales Prima Vacaciones Pensién Horas
anual Riesgos extras
Prof.
Higiene y Seguridad del Trabajo
¢,Cuentan con un plan de higiene del Trabajo? X
¢, Hay un plan de Seguridad de Trabajo? X
¢ Existe Comité Paritario de Salud Ocupacional? X
Entrenamiento y Desarrollo del Personal X
¢Manejan Programas y Planes de Entrenamiento? X
DETALLES Si NO
SISTEMAS ADMINISTRATIVOS
¢ Manejan Sistemas de Control Interno? X
¢, Se dispone de un sistema de control para la evaluacién y el X
seguimiento de programas y proyectos?
¢Manejan indicadores de gestién? X
GESTION FINANCIERA
Realizan proyecciones financieras
¢, Son tenidas en cuenta en | planeacion general? X
Manejan presupuesto
¢ Las operaciones se ejecutan de acuerdo con el presupuesto? X
Gestion de la Inversion
¢ La gestion de la inversién se evalia mediante indicadores X
financieros?
¢, Se tienen en cuenta tales indicadores para toma de decisiones? X
Sistemas contables
Libros de contabilidad
Estados financieros Balance X | Estado de
General Resultados
Existe Auditoria Interna
Sistemas de informacién
Canales de informacion X
Correo electrénico X
Memorandos X
DETALLES
Circulares X
Cartelera informativa X
SISTEMA DE COMUNICACION E INFORMATICA
¢ Existen adecuados flujos de informacion? X
¢Informacion efectiva de las directrices en toda la organizacién? X
¢ Existe un procesamiento electrénico de datos? X
¢, Se realiza mantenimiento periodico de equipos y actualizacion de X

software?




¢ Existe inventario de equipos? X

CONCLUSIONES

@ La organizaciéon Universidad Cooperativa de Colombia, presentan una gran
debilidad en el desarrollo de sus funciones y en la prestacién de servicios al
cliente interno ya que la toma de decisiones es centralizada en la ciudad de
Medellin, lo cual lleva a que la reaccion y accion ante cualquier situacion
adversa se vuelva lenta y no permite detectar inconformidades por parte de
los empleados, generando incertidumbre Ilo obstaculiza el buen
funcionamiento del clima laboral en esta sede.

@ En la organizacion Universidad Cooperativa de Colombia sede de
Villavicencio, se presentan falencias en la implementacion de un programa
de desvinculacion laboral, que haya comunicacién asertiva en el momento
del despido o desvinculacién del funcionario enfocado a fortalecer el Clima
Organizacional e incentivar el desempefio del recurso humano que se
encuentra desmotivado al no tener estimulos e incentivos por parte del
empleador que viene a afectar su productividad y desempefio,
repercutiendo en la estabilidad del ambiente social interno y el logro de las
politicas trazadas.

@ Existe una amenaza constante para la organizacion es el tipo de
contratacion que se esta implementado en esta se puede detectar que hay
una contratacion de forma permanente, de acuerdo al tiempo de vinculacion
de los empleados, pero se percibe la incoformidad por la no elaboracién de



una contratacion a mayor tiempo y esta alterando el comportamiento del
individuo y de la institucién reflejado en el servicio eficiente y agil enfocado
a satisfacer las necesidades de los usuarios otorgandoles algunos
beneficios como medio para atraerlos y volverlos leales.

@ Al no poseer una prestacidon optima hacia los usuarios por parte de la
Universidad Cooperativa de Colombia creando una imagen no positiva de la
empresa, porque se genera publicidad personal efectiva y negativa hacia
los demas usuarios potenciales quienes prefieren la satisfacciéon en el
servicio.
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ANEXOS
ENCUESTA

UNIVERSIDAD COOPERATIVA DE COLOMBIA
DESVINCULACION LABORAL
FUNCIONARIOS DE LA ENTIDAD

OBJETIO: Determinar el impacto de la implementacion de un programa de
desvinculacion laboral asistida en el clima organizacional de la universidad
cooperativa de Colombia en la sede de Villavicencio.

La informacion recolectada solamente sera utilizada para realizar el trabajo de
investigacion.

PREGUNTAS

1. ¢ Lleva mas tres afios vinculado en la en la Universidad?
Si[] No []

2. jEl tipo de contratacién es superior a seis meses? Si 1 No []

3. ¢El modelo de contratacion laboral que posee le permite desarrollar sus
objetivos y metas a nivel profesional? Si [ 1 No 1]

4. ; La estabilidad laboral se ha visto afectada directamente por el tipo de
contratacion establecido? Si L1 No [




5. (Me siento seguro en este empleo en tanto éste haciendo bien mi trabajo?
Si [] No[]

6. ¢ Los medios de comunicacion interna de la empresa permiten conocer de
manera oportuna las causas del despido? Si [1 No 1

7. ¢ Considera necesario la existencia de un programa que lo prepare para el
momento de su despido o retiro?  Si N

8.¢,Cree que la aplicacién de un programa de preparacioén para el despido o
retiro del personal de la Universidad es favorece al bienestar laboral? Si
No ] ]

9. ¢En cuadl de las siguientes areas considera usted que necesita ser
preparado para el momento de su desvinculacion?

Aspectos psicolégicos Si[__] No []

Aspectos financieros Si[__1 No []

Aspectos de salud Sil_1No [

Aspectos sociales Si[_INo [ ]

10.¢,Su familia esta preparada para enfrentar su retiro? Si L_INo [

11. Rango de edad:

1.De18a30L_12.De31a40 [ IDe41a50 [ 14.Mas51 [ 1

12.;Se siente preparado psicologicamente para enfrentar los cambios que
conllevan el despido o desvinculacion de la universidad?
1.Bajal_ 2.Regular L1 3.Aital_] 4.Muyalta [

13.¢,Se siente desmotivado cuando se da un recorte de personal o un despido
de algun companero de trabajo?
1.Bajal_1 2.Regular[_1 3.Alta [_14 Muyalta [

14. ¢ El tipo de contrato que le ofrece la universidad le brinda seguridad
laboral? 1. Bajal_] 2.Regular L] 3.Alta 4. Muy alta (]

15.4 El despido de personal afecta el clima laboral en su sitio de trabajo?
1.Baja ] 2.Regular [ ] 3.Alta[] 4.Muyalta []




Figura 1. Universidad Cooperativa de Colombia - Sede Villavicencio.
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