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Introduccion

El clima organizacional tiene que ver con las percepciones del ambiente que
experimentan los individuos en sus actividades y labores cotidianas dentro de un marco formal
de empresas. Puede analizarse en contexto, o puede estudiarse bajo el criterio de cada empleado.
Todos los tedricos e investigadores organizacionales por unanimidad, concuerdan en que un
idoneo clima social es extremadamente importante para el logro final de las metas
organizacionales. El clima organizacional, aungque abstracto en concepto, es normalmente
asociado con el desempefio laboral y la satisfaccion laboral y emocional de los colaboradores o
trabajadores.

Este ejercicio académico a llevarse a cabo en una organizacion formal estad motivado por
una urgente necesidad, de indole corporativo, de poder mantener un ambiente laboral agradable,
a pesar del constante estrés y dindmica interna que caracteriza esta Comercializadora. Para ello
se recurrira a la utilizacion de una plantilla modelo de encuesta de clima organizacional. El
problema de investigacion es consecuencia del crecimiento abrupto de la organizacién en cuanto
a unidades de negocio, lo que ha conllevado a la Comercializadora a contratar mayor personal,
con todo lo que ello representa en procedimientos de seleccién, adiestramiento, capacitacion; a
redefinir procesos en el area de manufactura, a adecuar y habilitar espacios en todas las
dependencias del Centro de Distribucion, y a reformular la gestion administrativa para no perder

la estructura funcional y operativa de la empresa.

En el marco del trabajo de campo como tal, concerniente a la aplicacién de la plantilla
modelo de encuesta (Modelo Imcoc), se tuvieron en cuenta ocho (8) dimensiones relacionadas
con el microambiente corporativo a saber: direccionamiento estratégico, autonomia, cohesion,
presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. Sobre la base de las consideraciones
anteriores, los objetivos a desarrollarse en este proyecto son en su orden; Identificar los aspectos
clave a evaluar en las distintas areas de la organizacion para conocer la condicion del clima
organizacional de la Comercializadora sujeto de estudio; Aplicar un instrumento de medicion a
la totalidad de los empleados de la organizacion para obtener el estado actual del clima
organizacional tomando como base la teoria del clima organizacional de Likert; y finalmente

proponer estrategias que contribuyan al mejoramiento del clima organizacional.



Capitulo 1. Problematica

1.1 Planteamiento del problema

Actualmente la Comercializadora ofrece un contexto interno de dindmica laboral excesiva,
que, si bien no se considera inmanejable, ejerce de todas maneras presion para los empleados,
porque la organizacién tiene una imagen excelente y una reputacion que conservar, y es
necesario cumplir con todos los objetivos corporativos, porque al hacerlo el nivel de beneficios

es mutuo.

La problematica no es aleatoria, la falta de prevision en ciertos procesos no obedece a una
mala gestion administrativa, sino que en tiempo record, la organizacion se vio abocada a tomar
decisiones trascendentales que la conllevaron a ampliar sus unidades de negocio; paso a corto
plazo de comercializar productos escolares de terceros, a producir articulos propios; ampli6 sus
lineas de productos, y de servicios; paso de subcontratar actividades de distribucion, a tener su

propio centro de distribucion logistica y despachar mercancia a nivel nacional e internacional.

Dicha sobredemanda tanto de pedidos como de servicios, viene ocasionando dificultades en
el personal colaborativo tanto operativo (produccién) en despachos (centro de distribucion),
como administrativo (capital de trabajo de gestion y comercial) en el sentido en que las
prioridades van cambiando, el manual de funciones se ha ido alterando, pero no se han
formalizado las actualizaciones, hay ambigliedad en ciertos procesos, 1o que viene presentando
desavenencias entre algunos jefes, lo que se refleja en un ambiente laboral tenso sobre todo en

los inicios de temporada escolar.

De no tomarse cartas en el asunto, la empresa podra seguirse expandiéndose en el mercado,
pero no aprovechara las oportunidades del entorno, ni sus fortalezas, no podra consolidarse un
ambiente de innovacion y creatividad que responda a las necesidades de dicho mercado, porque
su mayor capital que es su recurso humano, no tendra un rendimiento parejo y equilibrado, lo

que obstaculizara la implantacion de un marco de referencia para la toma de decisiones.

¢En virtud de controlar este pronostico surge el siguiente interrogante?



1.2 Formulacion del problema

¢Qué factores de gestion podrian resultar claves de mejoramiento de la gestion administrativa
de la Comercializadora Marden mediante la aplicacion del Modelo Imcoc?

1.3 Sistematizacion del problema

¢ Qué aspectos clave se deben evaluar en las distintas &reas de la organizacién para conocer la
condicion del clima organizacional de la Comercializadora?

¢Como identificar la percepcion del estado actual del clima organizacional de esta organizacion?

¢ Qué estrategias tienen el potencial de mejoramiento del clima organizacional para esta

empresa?



Capitulo 2. Objetivos

2.1 Objetivo General

Desarrollar un diagndstico interno del clima organizacional de la Comercializadora
Marden Ltda. del municipio de Palmira, de conformidad al mejoramiento de su gestion

administrativa

2.2 Objetivos Especificos

Identificar los aspectos clave se deben evaluar en las distintas areas de la organizacion

para conocer la condicion del clima organizacional de la Comercializadora

Evaluar la percepcién del estado actual del clima organizacional de esta organizacién

mediante la aplicacion de una plantilla modelo encuesta

Plantear estrategias que contribuyan al mejoramiento del clima organizacional y de

gestion administrativa para esta empresa



Capitulo 3. Justificacion

3.1 Justificacién Teodrica

Realizar este ejercicio academico concierne en forma puntual a reafirmar la validez del
Modelo Imcoc que tiene como objeto medir el clima organizacional de las organizaciones a
partir de siete dimensiones inherentes a la correlacion del empleo con su entorno de trabajo
(Cooperacion y Relaciones Interpersonales, Liderazgo, Motivacién, Toma de Decisiones,
Control y Componente salarial). En el caso de este proyecto a desarrollar en las tres unidades de
negocio de la Comercializadora Marden, se espera por parte de la autora de este proyecto que el
modelo de medicion en mencion, permita una vez aplicado el instrumento, medir no solo la
percepcion de los miembros de esta Comercializadora, sino plantear propuestas de mejora en su
dia a dia, no importando que la organizacion por su dinamica comercial, mantenga ritmos de

trabajo estresantes.

3.2 Justificacion Metodoldgica

En virtud de la necesidad de utilizacién de este modelo de medicion y considerando la
naturaleza descriptiva y el enfoque cuantitativo asociado al tema objeto de estudio, se colectd
informacion puntual de una muestra poblacional representativa de estas unidades de negocio
(Planta de Produccion, Puntos de Venta y Centro de distribucion) para la aplicacién del
cuestionario. (Ver Anexo 1). En este orden de ideas, fueron evaluadas las siete (7) dimensiones

con los items inherentes a cada una de ella, y parametrizados por una Escala de Likert

3.3 Justificaciéon Practica

Sienta su confianza la autora de la presente investigacion que los resultados de este
analisis posibiliten una mejora organizacional interna en estas dependencias, primero porgue el
nivel de beneficiarios es amplio, puesto que el nimero de empleados exceden las 200 personas
en promedio, y segundo porque la idea es sentar un precedente positivo para que este modelo sea

replicable a los demés puntos de venta, ubicados en otras ciudades.



Capitulo 4. Estado del Arte

Cada uno de los siguientes referentes, ofrece un aporte relevante para los intereses del

proyecto a desarrollar en la Comercializadora Marden Ltda.

Cuadro 1. Resumen diferentes referentes relacionados con el tema de investigacion

Nombre del

documento

Anélisis de

I clima
organizacional

en el departamento
de registro,
Aportes y
subsidios de
Comfenalco -
Cartagena.

Referencia

Bibliogréfica

(Cuadrado
Alvarez,
Andrade
Alvarez, &
Ortiz Bustillo,
2015)

Resumen

Por medio del presente
articulo se da a conocer los
resultados de la aplicacion
del Modelo IMCOC,
aplicado en el
Departamento de Registro,
Aportes y Subsidios de
Comfenalco ubicado en la
ciudad de Cartagena.

La dimension con mejor
resultado una vez aplicado
el modelo fue la
Motivacion; en contraste las
dimensiones de Toma de
Decisiones y las Relaciones
Interpersonales obtuvieron
los resultados més bajos.
Este resultado puede
deberse a que los
trabajadores sienten que
hacen lo mismo una y otra
vez (repiten labores, en vez
de proponer o innovar), no
se sienten escuchados o
valorados; ademas, pueda
que el cargo tenga una
descripcion limitada
impidiendo el

Contribucion

Este referente es
de singular
relevancia
porque el
Modelo IMCOC
es aplicado con
todos sus
componentes.



Diagnostico de
clima
organizacional

del Departamento
de Educacion de la
Universidad de
Guanajuato

Clima
Organizacional Y
Su Diagnostico:
Una Aproximacion
Conceptual

(Garcia
Ramirez,
2010)

(Garcia
Solarte, 2009)

empoderamiento o las
responsabilidades
adicionales.

Este trabajo presenta un
diagnostico de clima
organizacional del
Departamento

de Educacion de la
Universidad de Guanajuato
con la intencion de apoyar a
la institucion a identificar
las fortalezas y las areas de
oportunidad que se logren
extraer a partir de la
investigacion cuantitativa y
cualitativa llevada a cabo
con

las personas involucradas
directamente dentro del
quehacer de dicha
institucion.

El presente documento se
realiza una aproximacion
conceptual desde diferentes
autores, que ayuda a
evidenciar la importancia
del clima en los cambios
organizacionales. De igual
forma, se exponen las
diferentes herramientas que
se pueden emplear para su
medicién y diagnostico y
que consideran numerosas
variables que giran en torno
a los valores de la
organizacion, las creencias,
costumbres y practicas
empresariales, para
esclarecer las causas de la

Este documento
concibe una idea
muy especifica y
plantea una
propuesta de
identificacion de
oportunidades de
mejora,
proposito idem
del proyecto
desarrollado en
la
Transportadora
sujeto de estudio

El aporte mas
significativo, es
que este
documento se
llevo a cabo en
un contexto
local, donde la
cultura es un
factor de relieve
para la injerencia
de la
informacion
recolectada



Propuesta De
Creacion De Un
Instrumento De
Medicion De Clima

Organizacional Para
Una Industria
Farmacéutica

Medicion del clima
organizacional del
area administrativa
de la Universidad de
Sucre y propuesta
de mejoramiento

(Hernandez
Garcia &
M.F., 2011)

(Gandara
Molino &
Corena, 2014)

satisfaccion e insatisfaccion
en el trabajo, y su
incidencia en los cambios
organizacionales.

En el presente estudio se
disefio un instrumento de
medicion del

clima organizacional para
una empresa farmacéutica,
basado en la teoria,
investigaciones y aplicacion
al contexto farmaceéutico,
éste se compone de 3
dimensiones, 9 factores y 42
reactivos

El estudio tiene como
objetivo describir y evaluar
el clima organizacional del
area administrativa de la
Universidad de Sucre y
plantear estrategias de
mejoramiento a partir de la
aplicacion de un
instrumento IMCOC, la
tabulacion de la
informacion obtenida, el
analisis de los resultados y
el disefio e implementacién
de un plan de mejoramiento
con el propdsito de que el
impacto de las acciones
programadas sea realmente
efectivo.

Este referente
tiene una
estructura muy
sistematica y
desarrolla una
integracion de
maltiples
métodos, dando
una significancia
muy totalitaria a
los resultados.

El elemento
diferenciador de
este articulo
respecto de otros
que abordan este
tema, es que
plantea
estrategias de
mejoramiento,
considero muy
apropiado que
una vez el
instrumento sea
diligenciado,
analizado y
discutido sus
resultados, deben
plantear
alternativas de
mejora.



Capitulo 5. Marco Referencial

5.1 Marco Teorico

5.1.1 Antecedentes del clima organizacional

El concepto de clima organizacional (OC) fue introducido formalmente por relacionistas
de Gestion Humana a finales de los afios cuarenta. Desde entonces se ha convertido en una
metafora muy Util para describir un sistema social organizacional (Venkatesh Organization,
2016). El clima organizacional también se conoce como el grupo de determinantes situacionales
0 ambientales que afectan comportamiento humano. La relacion entre OC y el comportamiento
ciudadano organizacional (OCB) fue estudiada entre los maestros israelies (Cohen & Keren,
2010)

El clima organizacional se basa en percepciones individuales. Srivasta (Omolayo & Ajila ,
2012) llegd a la conclusion de que el clima organizacional general es positivo cuando existe una
solida relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso laboral. Por otro lado, una
investigacion realizada por Eichar, Brody y Fortinsky ,citado por (Omolayo & Ajila, 2012)
revela que aquellos empleados, quienes obtuvieron un alto puntaje en el clima organizacional,

diferian significativamente en el trabajo a escala de satisfaccion

Gray, (2007) lleg6 a la conclusion de que el clima organizacional consiste en la siguientes

ocho dimensiones:

e Libre expresion de ideas.

e Libre expresion de inquietudes.

e Libertad para cuestionar.

e Participacion en la definicion de metas y objetivos.
e Satisfaccion intrinseca derivada del propio trabajo.
e Innovacion

e Amenaza intencional

e Amenaza ambiental



5.1.2 Definicion de Clima Organizacional

Forehand & Gilmer, (1964) definen al clima laboral “como el conjunto de caracteristicas
que describen a una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones, estas
caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizacion”.

Tagiuri, (1968) define el clima interno de una organizacion como “una cualidad
relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion que experimentan sus
miembros e influyen en su comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de

un conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Schneider & Bartlett, (1968) valora el clima como “Percepciones o interpretaciones de

significado que ayudan a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse”.

El clima organizacional nace de la idea de que los sujetos humanos viven en ambientes
complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese entorno (Garcia Solarte,
2009)

5.1.3 Factores asociados al clima organizacional

(Litwin, 1978) definen nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una
organizacion y que, se relacionarian con ciertas propiedades de la misma: Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacién, Estandares, Conflictos e
Identidad.

Para (Davis, 1997) y (Robbins, 1999), los factores a considerar, que como es sabido, se
diferencian entre organizaciones, ya que cada empresa posee caracteristicas Unicas, seran los
siguientes: Motivacion, Satisfaccion, Involucramiento, Actitudes, Valores, Cultura
Organizacional, Estrés y Conflicto.

Para otros autores, es importante medir el clima organizacional en funcion de las

actitudes de los trabajadores:

e Hacia la compafiiay las autoridades de la empresa

e Hacia las oportunidades de ascenso



e Hacia el contenido del puesto

e Hacia la supervision

e Hacia las recompensas financieras
e Hacia las condiciones de trabajo

e Y hacia las actitudes de los compafieros de trabajo

Sobre la base de las consideraciones anteriores y con base en los postulados de Davis, (1997) y
Newstrom (1999) y (Robbins, 1999), los factores a considerar, que como es sabido, se
diferencian entre organizaciones, ya que cada empresa posee caracteristicas unicas, seran los

siguientes:

e Motivacion

e Satisfaccion

e Involucramiento

e Actitudes

e Valores

e Cultura Organizacional
e Estrés

e Conflicto

Martinez, (2001) respecto a las encuestas de actitud o clima organizacional, pone de relieve tres

funciones Utiles a las organizaciones:

e Son un medio de descubrir desde un principio fuentes especificas de irritacion entre los
empleados.

e La mera posibilidad de expresar opiniones y resentimientos sirve de valvula de escape;
incluso en las empresas de ambiente insatisfactorio se consigue desahogar muchos
resentimientos.

e Las opiniones reveladas por el estudio de actitudes son utiles para planear la

organizacion, las modificaciones y para la capacitacion de los supervisores.



5.1.4 Modelo Imcoc

Origen

En la década de los ochenta, cuando era asesor de trabajos de grado de la Facultad de
Administracion, en el Centro de Investigaciones de la Universidad del Rosario, el Doctor Carlos
Méndez tuvo la oportunidad de generar una herramienta pertinente al medio colombiano para
medir el clima organizacional. Esto lo llevd a proponer a los estudiantes de la Facultad una linea
de investigacion sobre el tema. (Méndez Alvarez, 2006)

En 1984 se hizo la primera prueba. Se presentd en el 111 encuentro de investigacion en
administracion, patrocinado por el ICFES y por la Universidad del Norte. La novedad del tema,
la solidez de la herramienta y su marco tedrico dio lugar a comentarios favorables por parte de
académicos; uno de ellos, Carlos Déavila Ladrén de Guevara, recomendd validar el instrumento
para darle mayor peso y confiabilidad. Para tal propésito, Davila recomend6 al profesional de la
psicologia, Eduardo Ponce de Ledn, por ser un referente de amplio reconocimiento por su
capacidad de validar pruebas de caréacter sicométrico. Con él se realiz6 el trabajo de validacion.

Asi mismo, en otro proyecto, Venegas Santos, (1985) con la tecnologia de la época,
propuso el software IMCOC, en el que Méndez definid los parametros para la medicion. En ese
momento surgid la necesidad de darle un nombre al trabajo que después de cuatro (4) afios, con
dedicacion, constancia, esfuerzo y participacion de un nimero importante de estudiantes,
mostraba resultados satisfactorios. Entre consultas y opiniones de colegas, amigos y estudiantes,
se tomo la decision de llamarlo Instrumento para medir clima en las organizaciones colombianas
(IMCOC), fundamentalmente porque su lenguaje y sus multiples aplicaciones eran compresibles
por personas de diferentes niveles educativos que ocupaban todos los cargos en las empresas en

las que se aplica.



Tabla 1. Aplicacion del IMCOC en Colombia (1980-2005)

Aplicacion del IMCOC en Colombia 1980-2005

24 22 5 74

Industria 22

Servicios 23 N 8 6 77
Pablico 13 6 0 6 25
Total Empresas 58 61 40 17 176
Total Encuestas 3215 3923 3672 2420 13.239

Fuente: (Universidad del Rosario, 2016)

Futuro del IMCOC en Colombia

Gracias a las investigaciones realizadas en la Universidad del Rosario con el modelo
IMCOC, se logro establecer que variables como el liderazgo, la motivacion, los objetivos y el
control, son elementos que deben tener en cuenta las organizaciones para el mejoramiento del
clima laboral. Con el Instrumento para Medir el Clima en las Organizaciones Colombianas, se
espera poder encontrar en el futuro mejoras sustanciales en los indicadores de gestion del factor
humano, lo que con seguridad aportara a la perdurabilidad de las organizaciones y mejorara el
nivel de competitividad de dichas empresas en particular y de la economia de Colombia en su

conjunto.

Variables del IMCOC

En virtud de comprender la mecanica de este instrumento, es necesario revisar sus
variables (Méndez Alvarez, 2006):
a) Objetivos: Representa el conocimiento que tienen los empleados sobre la mision, vision,

objetivos y funcionamiento de la empresa.

b) Cooperacion y Relaciones Personales: Corresponde a los comportamientos de
colaboracion de tipo formal por la integracion de los empleados con su jefe y compafieros



d)

9)

de trabajo en funcion de los objetivos comunes de la empresa, ya la forma como se
presentan procesos de relaciones interpersonales fundamentados en la amistad y
actividades propias de grupos informales. Ademas, a los procesos de interaccion entre
todo este personal incluso por fuera del trabajo.

Liderazgo: Refiere al nivel de percepcion que los empleados construyen acerca de sus
jefes en el paso de los afios.

Relaciones interpersonales: Concierne Motivacion: Los resultados de esta variable
permiten concluir que existen factores motivacionales (internos del individuo) que se
pueden constituir en fortalezas y que se expresan por la satisfaccion que tienen todos los
empleados por trabajar y pertenecer a su empresa, asi como la importancia que dan al

contenido del cargo que desempefian.

Toma de decisiones: Relaciona la forma como las personas o colaboradores participan en

las decisiones de la empresa.

Control: Relaciona como los empleados manifiestan acuerdo por la forma y frecuencia
como los jefes ejecutan la funcion de control y la percepcion de éste tiene relacion con el

estilo de liderazgo

Connotacion salarial: Refiere a la implicacién que tiene el factor salarial y sus
componentes en el factor motivacional del empleado, y que puede incidir negativa o

positivamente en su desempefio.

Metodologia del IMCOC

Este instrumento consta de una serie de preguntas de indole cuantitativos, aqui se

contextualizan las mismas.

Las 45 preguntas del IMCOC se han disefiado con respuestas de opcién mdltiple,

utilizando diferentes categorias de acuerdo con la informacion que se quiere obtener en cada una
de ellas. Dentro de estas preguntas de opcion multiple se han utilizado escalas de calificacion que
van de 1 a 7. (Méndez Alvarez, 2005).

Asi, las categorias y las escalas podrian especificarse de la siguiente forma:



1. De comportamiento: con relacion a un evento, situacion o persona, mediante la frecuencia que
caracteriza a este mismo (siempre, con mucha frecuencia, periodicamente, algunas veces, muy de

vez en cuando, casi nunca, nunca).

2. De calidad: calificacion que se da frente a la calidad de un evento, situacion o comportamiento

(excelente, bueno, aceptable, regular, malo, muy malo, pésimo).

3. De actitudes y creencias: expresa la identidad o actitud frente a un evento, comportamiento de
una persona o con una situacion dada (total acuerdo, casi total acuerdo, parcial acuerdo, indeciso,

parcial desacuerdo, casi total desacuerdo, total desacuerdo).

4. De satisfaccion: en esta se manifiesta la satisfaccion que la persona tiene frente a una situacion
(contento y satisfecho, contento, bien no le desagrada, indiferente, algo insatisfecho,

insatisfecho, completamente insatisfecho).

5. De informacién: evalua la calidad y cantidad de la informacion que la empresa da a sus
empleados (toda la informacion, suficiente, apenas la necesaria, alguna, muy poca, casi ninguna,
ninguna); asi como otras escalas que se adecuan y corresponden al aspecto que se pretende

indagar en cada pregunta.

El procesamiento de la informacion mediante el software IMCOC produce informacion
asi: 1) porcentaje de respuestas positivas. 2) Porcentaje positivo de cada variable. 3) Porcentaje
de respuestas por cada pregunta. 4) Promedio por pregunta. 5) Promedio por variable. (Ver
Anexo 1)

Lineamientos metodoldgicos del IMCOC

1. Desarrollar un proceso de verificacion de su grado de consistencia y confiabilidad que otorga

plena validez de acuerdo con los procedimientos de la investigacion cientifica.

2. Verificar la pertinencia del instrumento mediante el afincamiento constante de las preguntas y

sus opciones de respuesta.

3. El estudio y andlisis detallado sobre los diferentes cruces e interrelaciones de preguntas del

cuestionario.



4. El disefio de un software que permita procesar la informacion obtenida con la aplicacion de la

encuesta.

5.2 Marco Conceptual

Gonzalez, Navarro, & Rivas, (2012), resumieron los términos asociados al Clima Organizacional
en este listado

Administracion de Personal:

Es la division de la administracion de empresas que maneja el factor humano de la empresa, con
la finalidad de organizar, controlar, seleccionar, educar y armonizar la fuerza de trabajo dentro

de una organizacion.
Capacitacion Laboral:

Es la adquisicion de saberes y competencias requeridas para obtener, generar o mantener un
trabajo digno y para lograr mayores niveles de competitividad y una comprension clara de los

procesos productivos reales.

Cargo:

Persona que tiene un empleo muy importante.
Clima Organizacional:

Es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente
de trabajo concreto que son percibidos, sentidos o experimentados por las personas que

componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta.
Comportamiento Laboral:

Es la conducta de las personas en su entorno laboral y la que interactda con estos.
Conflicto:

Es un enfrentamiento de posiciones que surge entre varias personas o0 grupos de personas, porque
el comportamiento de una, perjudica el logro de los objetivos (intereses, necesidades, deseos 0

valores) que persigue la otra.



Departamento:

Es cada una de las partes en que se divide la empresa.
Desempenio:

Realizacion de las funciones propias de un cargo o trabajo.
Emprendedor:

Es una persona que enfrenta, con resolucion, acciones dificiles. Especificamente en el campo de
la economia, negocios o finanzas, es aquel individuo que esta dispuesto a asumir un riesgo

econémico.
Entrevista:

Es el momento del contacto personal, donde de una forma individual y directa, el entrevistado

tiene la ocasion de convencer al entrevistador de que él, es la persona idonea para nuestro puesto.
Gerencia:

Es un cargo que ocupa el director de una empresa la cual tiene dentro de sus maltiples funciones,
representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de

planeamiento, de organizacion, direccion control, a fin de lograr objetivos establecidos.
Gerente de Personal:

Es la persona que desempefia una funcion de linea al dirigir las actividades de su propio

departamento.

Horario Laboral:

Es el tiempo que cada trabajador dedica a la ejecucion del trabajo por el cual ha sido contratado.
Incentivos:

Es la compensacion que otorga la organizacién al empleado para mantener y desarrollar una

fuerza laboral efectiva.



Inteligencia Emocional:

Se refiere a la capacidad humana de sentir, entender, controlar y modificar estados emocionales
en uno mismo y en los demas. La inteligencia emocional no es ahogar las emociones, sino

dirigirlas y equilibrarlas.
Liderazgo:

Es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en un grupo de personas

determinado, haciendo que el equipo trabaje con entusiasmo en el logro de metas y objetivos.
Organigrama:

Es la representacion grafica de la estructura de una empresa u organizacion, es un modelo
abstracto y sistematico, que permite obtener una idea uniforme acerca de la estructura formal de

una organizacion.
Organizacion:

Son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por medio de los recursos
humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo. Estdn compuestos por subsistemas

interrelacionados que cumplen funciones especializados.
Patrono:

Es una persona, entendiéndose por tal, tanto las personas fisicas o de existencia visible como las
juridicas, que no tienen signos caracteristicos de humanidad, pero son entes susceptibles de
adquirir derechos y contraer obligaciones, que tienen a sus servicios una 0 mas personas fisicas o
trabajadores, que ponen a su disposicion su fuerza de trabajo a cambio de una remuneracion o

sueldo.
Reclutamiento:

Es un conjunto de procedimientos, utilizados con el fin de atraer a un nimero suficiente de

candidatos idéneos para un puesto especifico en determinada organizacion.



Seleccion de Personal:

Es una actividad de comparacion o confrontacion de eleccidn de opcion y decision, de filtro de

entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictivo.
Staff:

Conjunto de personas que, en torno y bajo el mando del director de una empresa o institucion,

coordina su actividad o le asesora en la direccion.
Talento Humano:

No so6lo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este grupo, sino también
otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad: conocimiento, experiencias,

motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades y salud.

5.3 Marco Juridico

Las siguiente normas y leyes conforman el marco legal de esta tematica en Colombia
Decreto 515 de 2006

Articulo 2°. Mecanismos y acciones de prevencion. Los mecanismos de prevencién de las
conductas de acoso laboral previstos, tanto en la Ley 1010 de 2006, como en el presente Decreto,
constituiran actividades tendientes a generar una conciencia colectiva de convivencia en el clima
organizacional que promueva el trabajo en condiciones dignas y justas, la armonia entre quienes
comparten vida laboral y el buen ambiente al interior de las organizaciones. Estos deben proteger
la intimidad, la honra, la salud mental y la libertad de todos los servidores de la Institucion, de
acuerdo a un procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo de acuerdo a lo
ordenado en el numeral 1° del articulo 9° de la Ley 1010 de 2006, en desarrollo de estos

propdsitos las principales acciones son:

1. Proponer espacios para el dialogo, circulos de participacion o grupos d similar
naturaleza para la evaluacion periodica de vida laboral, con el fin de promover coherencia
operativa y armonia funcional que faciliten y fomenten el buen trato al interior de las

organizaciones.



2. Disefiar y aplicar actividades con la participacion de los empleados, a fin de:

v' Establecer mediante la construccidn conjunta, valores y habitos que promuevan
vida laboral conviviente.

v Formular las recomendaciones constructivas a que hubiere lugar en relacion con
situaciones laborales que pudieren afectar el cumplimiento de tales valores y
habitos.

v Examinar en el seno del organismo interno que asuma las funciones de
Conciliacién para la Resolucion de Conflictos de Acoso Laboral, y conforme con
el procedimiento sefialado en el presente Decreto, las conductas especificas que
pudieren configurar acoso laboral u otros hostigamientos en la Entidad, que
afecten la dignidad de las personas, sefialando las recomendaciones

correspondientes.
Caodigo Sustantivo del Trabajo

Los decretos 2663 y 3743 de 1961 adoptados por la Ley 141 de 1961, establece del
derecho individual del trabajo, en su titulo | Contrato Individual de Trabajo, Capitulo VII

Sustitucion de patronos.

Articulo 67. Definicidn. Se entiende por sustitucion de patronos todo cambio de un patrono por
otro, por cualquier causa, siempre que subsista la identidad de establecimiento, es decir, en

cuanto éste no sufra variaciones esenciales en el giro de sus actividades o negocios.

Nota: En la sustitucién patronal encontramos tres elementos cambio de patrono, continuidad de la

empresa y continuidad del trabajador, entendemos entonces que no puede decirse que habiendo cambio
de patrono y continuidad de la empresa podria no existiere continuidad del trabajador, si el contrato de
trabajo continda. La sustitucion patronal en Colombia se establece con el Decreto 652 de 1935 segun el

“«

articulo 27 del mismo ... se considerara como una misma empresa, la que haya conservado en sus

lineas generales el mismo giro del negocio u ocupaciones con las variaciones naturales del progreso,

ensanche o disminucion, aun cuando hubiere cambiado de nombre, patrono o duefio”.

Luego en el afio de 1945 con la entrada en vigencia de la ley 62 establece que la sola sustitucion
del patrono no extingue los contratos de trabajo. Posteriormente, el decreto 2127 de 1945

reglamentario de la Ley 6%, definié la sustitucion de patronos como “toda mutacion del dominio



sobre la empresa 0 negocio o de su régimen de administracion sea por muerte del primitivo
duefio, o por enajenacion a cualquier titulo, o por transformacion de la sociedad empresaria o por

contrato de administracion delegada o por otras causas analogas”.

Articulo 68. Mantenimiento del contrato de trabajo. La sola sustitucién de patronos no extingue,

suspende ni modifica los contratos de trabajo existentes.

Articulo 69. Responsabilidad de los patronos. 1) El antiguo y el nuevo patrono responden
solidariamente de las obligaciones que a la fecha de la sustitucion sean exigibles a aquel, pero si
el nuevo patrono las satisficiere, puede repetir contra el antiguo. 2) El nuevo patrono responde de
las obligaciones que surjan con posterioridad a la sustitucion. 3) En los casos de jubilacion, cuyo
derecho haya nacido con anterioridad a la sustitucién, las pensiones mensuales que sean
exigibles con posterioridad a esa sustitucion deben ser cubiertas por el nuevo patrono, pero este
puede repetir contra el antiguo. 4) El antiguo patrono puede acordar con todos o cada uno de sus
trabajadores el pago definitivo de sus cesantias por todo el tiempo servido hasta el momento de
la sustitucion, como si se tratara de retiro voluntario, sin que se entienda terminado el contrato de
trabajo. 5) Si no se celebrare el acuerdo antedicho, el antiguo patrono debe entregar al nuevo el
valor total de las cesantias en la cuantia en que esta obligacion fuere exigible suponiendo que los
respectivos contratos hubieren de extinguirse por retiro voluntario en la fecha de la sustitucion, y
de aqui en adelante queda a cargo exclusivo del nuevo patrono el pago de las cesantias que se
vayan causando, aun cuando el antiguo patrono no cumpla con la obligacion que se le impone en
este inciso. 6) El nuevo patrono puede acordar con todos o cada uno de los trabajadores el pago
definitivo de sus cesantias, por todo el tiempo servido hasta el momento de la sustitucion, en la

misma forma y con los mismos efectos de que trata el inciso 40. del presente articulo.

Articulo 70. Estipulaciones entre los patronos. El antiguo y el nuevo patrono pueden acordar
modificaciones de sus propias relaciones, pero los acuerdos no afectan los derechos consagrados

en favor de los trabajadores en el articulo anterior.



5.4 Marco Contextual

El contexto donde se va a desarrollar la investigacion comprende a la Comercializadora
Marden Ltda, cuyas unidades de negocio principales se encuentran ubicadas en el municipio de
Palmira. A continuacion, se contextualiza la organizacion en sus aspectos mas generales. El
portal web de la Comercializadora, (Comercializadora Marden Ltda, 2011) aporta la siguiente
informacion

Logo corporativo

Misién
Suministrar productos y servicios de calidad que contribuyan a la productividad de clientes

empresariales, a la educacién y al bienestar de la comunidad, a través de un capital humano

creativo e innovador.
Vision
* Con nuestro equipo humano calificado y comprometido, al 2020 consolidaremos a Marden

como gran actor nacional en la produccion y comercializacion de productos escolares, de oficina

y tecnologia.

* Siendo reconocida por su expansion en el sur-occidente colombiano a través de la apertura de 4
puntos de venta y los programas de apoyo y fidelizacion a nuestros clientes actuales y

potenciales de nuestros diferentes canales.

* Marden continuara su compromiso de responsabilidad social direccionado a las familias de

nuestro capital humano.



Resefa historica

En el afio 1959 procedente de Popayén llegd a Palmira un joven cargado de ilusiones y en
busca de oportunidades, fue asi como solicité empleo en la libreria MARDEN, propiedad del
sefior JesUs Rodriguez en donde logra ubicarse para desarrollar labores de mostrador y oficios
varios. Demostrando mucho entusiasmo en su trabajo. EDGAR CASAS es nombrado
administrador, puesto en el que aplica la vision emprendedora, dando asi un giro al estilo de

trabajo en la libreria.

El 15 de abril de 1973 se hace propietario de la LIBRERIA MARDEN, con mucho
emprendimiento, liderazgo y compromiso en compafiia de su esposa la sefiora NANCY, trabajan

arduamente a fin de cumplir con las obligaciones adquiridas por dicha compra.

En épocas dificiles y circunstancias adversas logra salir adelante, dandole un enfoque distinto a

su negocio.

Participando de la primera Feria Escolar en la ciudad de Cali donde fue invitado en el afio
1975 junto a 4 comerciantes mas de la region, entre ellos La 14, diversifica su negocio con lineas

distintas; Esta feria arrojo una gran experiencia y conocimientos enriquecedores.

Para el afio 1978 se realiza la primera ampliacion de la papeleria, pasa de ser un area de 200 mts
cuadrados a 800 mts cuadrados para poner el autoservicio, el cual fue primicia en tener estas dos
modalidades en el pais. En 1981 comienzan a vincularse miembros de la segunda generacion y se
constituye con una nueva razon Social, COMERCIALIZADORA MARDEN LTDA. Se crea una
nueva divisién de la compafiia y es la de transformacion e impresion de papel desarrollandose asi

una marca propia de elementos de oficina y uso escolar.

Pensando en coOmo conseguir ventajas competitivas en el mercado y obtener mayor
rentabilidad, se crea en 1986 una nueva extension del negocio, llamada MARDEN
MAYORISTAS, que se encarga de la distribucion a nivel regional (valle del cauca), para luego
extenderse y cubrir la mayor parte del territorio nacional, con excepcién de la Costa Atlantica 'y
los Santanderes, llegando también a destinos internacionales como Panama y Ecuador con varis

de sus lineas en marca propia.



En 1993 se desarroll6 una nueva ampliacion en el punto de venta pasando de 800 mts
cuadrados a 1.900 mts cuadrados, que permitié la ampliacion del portafolio de productos,
Ilegando a lineas de aseo personal, hogar y cafeteria. Para esta fecha MARDEN contaba con un
gran equipo de trabajo conformado por todos los miembros de la segunda generacion. Inquietos
en saber como enfrentar la posible llegada de un competidor fuerte a la ciudad de Palmira;
empiezan a surgir ideas de desarrollar un nuevo formato de papeleria en las afueras de la ciudad,

donde se pudiera ofrecer el servicio de parqueo.

Se desarrollaron las diversas evaluaciones, pero el mercado de Palmira no daba ain para

llevar a cabo este proyecto.

A raiz de esto surge la idea de desarrollar supermercados y dentro de ellos una amplia
seccion de papeleria; se empez6 la investigacion del mercado, sobre la poblacion de la ciudad,
midiendo los niéveles de compra, gustos y preferencias. El resultado que arroj6 dicha
investigacion fue positivo, ya que este resultado mostro que las ventas mensuales podrian llegar
a los 4.500 millones de pesos en compra de mercado mensual, el cual se estaba representando en
la ciudad de Cali, lugar de preferencia para las compras por tener gran variedad; con esto se tomo
la decision de hacer el primer supermercado SUPER MARDEN LA 47 en la ciudad de Palmira
con un area de venta de 3500 mts cuadrados y zona de parking para 250 vehiculo, la compafiia

se enfrent a un gran reto.

Siendo asi un éxito total Siper Marden la 47, se toma la decision 4 afios después, de
construir un segundo supermercado Super Marden el Bosque, y se fue dando identidad de centro

comercial a ambos establecimientos.

De acuerdo a los anélisis realizados, el pensamiento futuro de la compafiia era vender los
supermercados a grandes empresas especializadas y dedicadas a este concepto; En febrero de
2008 Comercializadora Marden decide vender los dos supermercados ya establecidos, con
acreditacion y clientela a Olimpica (SAO). A partir de esta fecha Comercializadora Marden Ltda.

Vuelve a enfocarse en su especialidad ""la papeleria™ negocio que desarrolla por mas de 50.

En esta época, Comercializadora Marden contaba ya con un equipo administrativo donde

se encontraban vinculados miembros de la tercera generacion trabajando en la distribucion a



nivel nacional, crecimiento en puntos de venta, dinamismo de los centros comerciales; realizando

estrategias que llevaran al desarrollo y expansion de la empresa generacion tras generacion.

Pensando en las tendencias y cambios del mercado, a fin de cumplir las expectativas de
sus clientes, MARDEN incursiona en sus puntos de venta la linea de tecnologia,

electrodomésticos y muebles modulares, fortaleciéndola y llegando con éxito al mercado.

En el afio 2013, pensando en la comunidad MARDEN decide abrir las puertas de un
cuarto punto de venta ubicado al interior del centro comercial Cafaveral (salida hacia
Candelaria), MARDEN SUR, con el fin de dar a los clientes mayor comodidad, cobertura 'y

mejor servicio.

A partir de este afio, Marden comienza a indagar las tendencias del mercado, las
oportunidades de inversion y piensa en un cambio de formato de los Puntos de Venta, resaltando
y dando espacio a las lineas que se quieren proyectar: linea tecnologia, electrodomésticos,
muebles modulares, jugueteria, fiesta y pifiateria, esta ultima de acuerdo a la tendencia de fiestas
tematicas para nifios y adultos. De esta manera durante el primer semestre del afio 2014

comienza la modernizacion de Marden Centro, ya con 50 afios de servicio.

Para esta remodelacidn se buscé como objetivo principal la integracion del comercio,
ampliando las posibilidades y experiencias de compra de los clientes, para lo cual fue necesario

dividir el proyecto en varias etapas.

La primera etapa se desarroll6 con el fin de reorganizar el punto de venta, ubicado en la
carrera 28, entre calles 29 y 30, generando mejores espacios y oportunidades, para que cada
cliente pueda encontrar todo en un mismo lugar; Marden ahora es la nueva alternativa en

electrodomésticos, tecnologia, muebles modulares, aseo, hogar, fiesta, pifiateria y jugueteria.

La segunda etapa de desarrollo con el fin de generar un nuevo espacio dirigido a todo el
publico, convirtiéndose el local de la calle 30 en EL TEMPLO DE LA MODA, un almacén de

moda para toda la familia.

La tercera etapa tiene un desarrollo a futuro, afio 2015, que trabajara en el concepto de
comodidad, generando un espacio de seguridad y tranquilidad a los usuarios, al integrar el

edificio SHARON, ubicado entre la carrera 28 y calle 29 esquina, el cual cuenta con el Gnico



parqueadero cubierto de la ciudad, con una capacidad total de 300 automdviles y 100
motocicletas, con acceso interno a los locales de MRDEN CENTRO y EL TEMPLO DE LA
MODA, de esta manera cualquier cliente puede tener la tranquilidad de encontrar lo que necesita

en un solo espacio, con seguridad, variedad, diversion y un excelente servicio.

El objetivo principal de la ultima etapa, es desarrollar un complejo comercial de 3
niveles, con capacidad de 30 locales comerciales aproximadamente, ubicados sobre la calle 27;
permitiendo que la integracion de toda la manzana sea completa y de mutuos beneficios entre las
partes involucradas, generando crecimiento y desarrollo para la comunidad, cumpliendo asi con
uno de los objetivos empresariales de COMERCIALIZADORA MARDEN LTDA.

En el afio 2014 y llevando a cabo el desarrollo de todos los proyectos trazados para el
mejoramiento de la compafiia, buscando un beneficio para los consumidores, MARDEN lograr
obtener la certificacion 1SO-9001:2008 otorgada por SGS, quien certifica que la calidad de los
procesos productivos en la fabricacion de productos marca MARDEN, lo cual genera grandes
expectativas de expansion nacional e internacional, resaltando en los distintos mercados la

produccién colombiana.

En el 2018 la MARDEN, pensando en mejorar la calidad de vida de sus clientes, decide
lanzar su nueva tarjeta de crédito MARDEN, brindando a cada usuario la oportunidad de obtener

lo que desean en el momento oportuno.

Convirtiéndose de esta manera COMERCIALIZADORA MARDEN en la mejor

alternativa de los consumidores, en cualquier necesidad, empresarial, personal o familiar



Capitulo 6. Disefio metodologico

6.1 Tipo de investigacion

Este proyecto se abordd dese un tipo de investigacion descriptivo, porque pormenoriza
las caracteristicas de una poblacidn, situacién o &rea de interés. En el caso de esta investigacion
en particular la descripcidon se hizo con base en la aplicacion del modelo Imcoc para una

poblacidn especifica (personal colaborativo de la Comercializadora)

6.2 Método de investigacion

El método de investigacién es cuantitativo, consecuente con el enfoque descriptivo,
puesto que se fundamenta en la medicidn de las caracteristicas de los fendmenos sociales,
ademas, pretende recolectar informacion y datos sobre diferentes aspectos de miembros de la
organizacion, mediante la aplicacion de una encuesta para la medicién del clima organizacional
de los trabajadores, con el fin de validar un modelo especifico (Modelo IMCOC), para dar

respuestas precisas a la investigacion.

6.3 Fuentes de recoleccion de datos
6.3.1 Fuentes primarias

Corresponde en este caso a informacion suministrada por el personal colaborativo de las
dependencias sujeto de estudio (52 colaboradores de las tres unidades de negocio de la
Comercializadora).
6.3.2 Fuentes secundarias

Revision de teoria asociada al tema objeto de estudio, y la referencia del Modelo
IMCOC,; fundamento de este analisis del Clima Organizacional para estas unidades de negocio.
6.4 Poblacion

Como la poblacion total que labora en estas dependencias no es muy grande, se aplico la

encuesta del Modelo IMCOC a cada uno de ellos.

6.5 Tecnicas utilizadas para recoleccion de datos

Se recopilé informacion a partir de las siguientes técnicas:

e Encuestas: Se llevo a cabo la encuesta (Cuestionario IMCOC) disefiada con 45
preguntas con respuestas de opcidén maltiple. En éstas se ha utilizado dos tipos de



escala de Likert (Escala 1: Acuerdo: (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,
indeciso, de acuerdo, totalmente de acuerdo), y Escala 2: Satisfaccion (Muy

deficiente, deficiente, regular, bueno, excelente)

Se trabajaron 7 variables fundamentales (Objetivos, Cooperacion y Relaciones Interpersonales,
Liderazgo, Motivacion, Toma de Decisiones, Control y Connotacion salarial) que se pueden
aplicar segun la metodologia IMCOC para el desarrollo de este caso.

e Observacion no participante: se utilizo esta técnica para evaluar visual pero
mentalmente el comportamiento del personal durante el trabajo de campo, y fuera
de él, sin intervenir con comentarios o0 preguntas que pudieren sesgar la

informacion.

6.6 Instrumento de recoleccion de informacion

El instrumento utilizado para medir el Clima Organizacional en estas tres unidades de
negocio (Marden Manufacturera, Marden Comercial y Marden Mayorista, fue el IMCOC, un
modelo desarrollado en 1981 por la Universidad del Rosario. Este instrumento esta
fundamentado en el modelo teorico de las relaciones humanas y las variables identificadas en el
instrumento de Rensis Likert; el rango de aplicacién de la prueba incluye a todo el personal
colaborativo que labore o preste sus servicios en la organizacion, independientemente del nivel

jerarquico que ocupe.

6.6.1 Instrumento Cualitativo

VECTOR CATEGORIAS VARIABLES PREGUNTAS ABIERTAS
A.INDICADORES SOCIO -
DEMOGRAFICOS
(A1). Sexo. (A1} Masculino - femenino.
(A2). Edad (A2} Afios - Edad
(A3} Casado, Soltero, Unicn libre,
(A3) Estade Civil Separade, Viudo
(A4) Estratificacion Social. (A4} Nivel Estrato | Bamo
(A5} Prapia. Familiaz, En
(AS) Nivel Socio - Econdmico arrendamiento, Otra
(AB) Nivel Sccic-Economico {AB} No. de Personas a cargo
BATAS BE (A7) Escalardad, [AT] Nivel de eacalarided

IDENTIFICACION

Datos de Identificacion de la
Emprésa.
(AB) Caracterizacién Socic - laborsal,

{AS) Caracterizacion Socio - laberal. |.

(A10) Caracterizacidn Socio - laboral

(A11) Caracterizacién Socio - laboral

(A.8) Nombre Empress
(A.9) Cargo de planta

(A.10) Salario dewsngado $.

(A.11) Tiempo




CARACTERISTICAS

SOCIO - ECONOMICAS ©

DE INGRESOS
SALARIARES

B.INDICADORES SALARIALES Y
DE RECOMPENSA

(81) Condicion Salarial

(82) Condicion Salarial

(83) Condicion de Recompensas o

Incentivos

(84) Satisfaccion Salarial

(B1) Tipo de salario que recibs,
economico, emecional |
compensatonio.

(B2) Fechas de pago del Salario,
semanal, quincenal. mensual,
presentacion cuenta de cobro.

(B3) Incentives o Recompensas al
personal, reconoccimento, tiempo
compensado, estimulo para estudio,
vivienda, mejor cargo.

(Bd) Le ancanza lo gue ganaonofe
aicanza? ; Tiene dificulatdes con lo
que gana? JEsta muy satisfecho,
satisfecho o no lo esta, con su actual
salario?

Representa el conocmiento
que tienan los emplaados cComo califica usted los conocimentcs
sobre la misice, visién, DIMENSION OBJETIVOS gz:";”‘l:"“““" Regulat, | e tiens acerca de ios objativos de i
chjetvos y funcicnamiento : empresa?
e la empresa.
¢ Califique la cantdad de informacidn que
racibit acerca de los obptivos y poilticas
de su empresa sl ingresar a elia?
Al participar usted en ef cumpimiento de
los objetives de i@ empresa, como satisface
usted sus dessos y necesidades
nales?
Comesponde alos
comporamientos de
colaboracidn de tpo formal
por la integracion de los
empleados con su jefe y
comgadieros de trabajo en
funcxdn de los objetvos
comunes de la empresa, ya
la forma como se presentan DIMENSION COOPERACION Y . SIS 8 BTN Y118 - SONSMERCICO R
procesocs de relaciones RELACIONES INTERNACIONALES Muy baia, bejo, regular, Aks; Muy aite m“ A ';m. snbs 103 trabagadores)
interpersonales i
fundamentados an la
amistad y actvidades
propas de grupos
informales. Ademas a los
precesos de mteraccion
entre todo este personal
inclusa por fuara del trabajc




Calfique ia ayuda y colaboracon que usted
prests a sus companeros en el trabajo?

Como califics su participacion, si usted esta
vinculado en grupos da trabajo en la
Smpress

Fuera de las horas de trabajo, con que|
fracuencia se relaciona usted con Sus|

Refiere al nivel de
percepcion que los
empieados construyen
acerca o sus jefes en el
paso de los afos.

DIMENSION LIDERAZGO

Totak en , an

desacusrdo. ndaciso, de d
totaiments de acuerdo

lowbboul?

Considera  adecuado planlear a8  sus
compafiercs  inqueludes y problemas
relacionados con lo laboral?
Realiza sus labores a plena voluntad

4Su jefe @s una perscna justa?

Consiiers de carbeh amp
bed asuJefa?

4Su jefe controla su trabaie?

2 Obtana la ayuda de su jefe pars hacer
mejor su vsbao?
Considers impodante comenta con sus
Superiores los problemas que le afectan y
|tienen refacidn con su trabaje esictamanis
Recibio suficients inf id de las
big y labores gque bene que

[desempenar?

los aspecios motivacionales
que desamrola ia
OIGANZACKAN an Sus

DIMENSION MOTIVACION

Tosalmante en de do, an
desacuerdo, ndeciso, de acuerdo,
totaimente de acuerdo

2 Qué tan comenio es14 ustad de trabajar &n
esta empress?

LEn qué medida cumple usted con W
[irabejo?
(Cémo califica usted la recompensa que
recibe cuando realiza una laber bien hecha?
+Cémo calfica la importancia gue tiene
para usted estar trabajando en esta
empresa?




Relaciona la forma como las

Totaimente en desacuardo. en

personas o colaberadores DIMENSION TOMA DE iUsted, toma decisones en su trabap sn
participan en las dacisiones DECISIONES desacusrdo, indectso, de scuerdo, consultar con su jefe?
totaimente de acuerdo
de la empresa
L Le gustaria asumir nuevas
|responsabiidades en su trabajo, ademas
de las que tiene actusimente?
LParticipa usted, de 1as decisonas de a5l
empreasa’?
(las dirsctvas benen en  cuenta s
Stuacion personal. al tomar una decision?
Redacicna como kos
empleados manifiestan
!r:::n'::pc:v: los ‘.:fy.’ Tohlmm'm desacuerdo, en
DIMENSION CONTROL d do, ind de do, |:Surabao es 30 6N 95ta empresa?
ejecutan la funcdn de \otal o acaeido
control y I8 percepcitn de
éste Sene refacidn con ol
estio da liderazgo
Refiare & la implcacion que
tiene el factor salarial y sus
e v w ik DIMENSION CONNOTACION Towenie e """““""“ " 1Se encuentra ud satisfecho con su sakario
¥ que pueds Incidir Mnga SALARAL totaimente ¢e acuerdo Moo
© positivaments en su
desempefio.
Scn cumpides con el page de I8s
|prestacicnes de ley
Admitiendo s temporaldad propia de los)
cargos pibicos existe estabiidad labaral
La dependancia ¥ al
futuro como pmmoclen mm
Desde su punto de vista personal tiene
injerencia motivacional el tener un mayor y|
megor salano
DEFINCIONES OPERACIONALES
VECTORES: Coresponds al tsma o tapico global del ue se quisme indeger
CARACTERISTICAS Nivel de od n tormad do por o trabajador asl como de v desar en sy trabajo que le permiten
SOCIOEDUCATIVAS: desempefiarse adecuadamenta en ésta
FLEXIBILIZACION DE LAS Conjuro de condiciones laboralos que determinan la conac»on ﬂnibb 60! trabajo y que se puede evidenciar Tur nente on un )
CONDICIONES SOCIO - thrming o, en horanos flexibilizedes wn cusrio a le d i i a 1o largo del empo, asl cameo en forman de remunerecicn
LABORALES: salanal que pueden pactarse en efectivo o en bonos o cornolomnmm
DIMENSION OBJETIVOS
Reops ol que benen los empleados score la mision, vision, objetivos y funcicnamento de la empresa

DIMENSION COOPRRACION ¥ RELACIONES INTERPERSONALES

Cormeponde s los comportar
de 2 empresa. yo la forma como se p

de e tpo formad por is iregl

do

de los can s jofe y compefieros de tabao en funcion de os
ales fundamontacos en la amistad y actvidades wwﬂgmmmommm.m

Pracusos de interaccidn miire todo st p.ml incluse por fuera del lrabaje

DIMENSION LIDERAZGO

Refiere ol rvel de p poh

DIMENSION MOTIVACION

DIMENSION TOMA DE DECISIONES

1 que los P 7 o sus jefes an ol pasa de los sfos.
Enta dimansicn am apoys an ios aspecios motvasionales Gue desarmolia is organ: SN wn BUN T =
b ok partcpen an las decisi de ln smpress

Relazicna la forma como las pemsonas o

DIMENSION CONTROL

a como ios emp
liderazgo

por i forma y fecuencia coma los jefes sjecutan fa funcicn de control y la percepcan de aste tlene relacion con ol estio de

DIMENSION CONNOTACION SALARIAL

Reflere o la implcacién que tere ol factor salanal y sus componentes en o factor motvacional de! funcionano, ¥ que puedae Incids

g 0 po on su



Capitulo 7. Identificacion los aspectos clave se deben evaluar en las distintas areas de la

organizacion para conocer la condicién del clima organizacional de la Comercializadora

Las unidades de negocio de la Comercializadora Marden son tres: Marden Mayorista,
Marden Comercial y Marden Manufactura. Si bien cada una de ellas realiza procesos integrales e
interdependientes que permiten el cumplimiento de los objetivos corporativos, dichos procesos a
su vez son diferenciados en cuanto a su proposito, esto es, los procesos del Centro de
Distribucion de Marden Mayorista obedecen a cargos estrictamente logisticos (despacho,
recepcion, acomodacion, distribucion, almacenamiento y kardex), los procesos de Marden
Manufactura corresponden a cargos estrictamente operativos (corte, empastado, refilado,
impresion, entintado, ensamble, empacado, y rotulado; y los procesos de Marden Comercial
competen a cargos comerciales y administrativos (exhibicién, mostrador, atencién al cliente, tele

mercadeo, gestion Pymes, gestion Grandes Empresas, etc.).

En razon de que cada una de las &reas corporativas (en este caso unidades de negocio) son
interdependientes pero complementarias, es necesario definir para cada una de ellas sus factores

criticos de gestion.

7.1 Matriz relacional de las unidades de negocio

Tabla 2. Factores clave x unidad de negocio

Unidad de Negocio Objetivo de la unidad Factores clave a
evaluar
Marden Mayorista Se encarga de la e Comunicacion
1‘-' R = distribucion a nivel * Motivacion laboral
: regional (valle del e Participacion de los
cauca), para luego operarios del centro de

extenderse y cubrir la distribucion logisticos

mayor parte del e Cooperacion

o . e Relaciones
territorio nacional, con

.. interpersonales
excepcion de la Costa

Atlanticay los




Santanderes, llegando
también a destinos
internacionales como
Panama y Ecuador con
varias de sus lineas en

marca propia.

Marden Manufactura

Se encarga del disefio y
elaboracién de productos
de papeleria y oficina,
identificados para la
Comercializadora como
“marcas propias” (blocks,
talonarios, hojas de
contabilidad, carpetas, etc

e Comunicacién

e Motivacion laboral

e Participacién de los
operarios

e Toma de decisiones

e Cooperacion

¢ Relaciones

interpersonales

Marden Comercial

!A'Ltah(lézm?

L UMMM GE LN Qe SONe]

L

Se encarga de
comercializar todos los
productos propios y de
distribucion, como
también de ofrecer los

servicios de impresion.

e Comunicacién

e Motivacion laboral

e Participacién de los
operarios

e Cooperacion

¢ Relaciones

interpersonales




Capitulo 8. Evaluacion de la percepcion del clima laboral

Para llevar a cabo este proceso se aplico una encuesta a cincuenta y dos (52) empleados
pertenecientes a las tres (3) unidades de negocio de la Comercializadora Marden, dependencias
escogidas para la préactica investigativa. (Ver Anexo 1)

8.1 Datos generales

Grafica 1. Género del personal colaborativo

La siguiente grafica hace referencia al género del empleado, variable que se indaga para
identificar que tan sesgada se encuentra la participacion del hombre o la mujer en cargos

publicos.

Género del funcionario

19;37%
m Masculino

W Femenino

33; 63%

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion

En las empresas comercializadoras y de produccion sigue liderando el género masculino
en cuanto a la contratacion laboral, al menos en el caso de estas dependencias un 63% de los

trabajadores son varones.



Gréfica 2. Rango etario del personal colaborativo

El rango etario se esquematiza en la siguiente gréfica, el conocer su tendencia es de
denodado interés para la investigacion, porque con base a dicho promedio se pueden realizar

analisis de comportamiento.

Rango de edad

w Enwre 1By 25 a%os
® Entre 26y 0 a0z
w Entre 313 35 sfos

Entra 36y @ afos

uMisda 2] sflos

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion

Los resultados en cuanto a la edad presentan valores equilibrados, solo el 37% de los
encuestados se diferencian por rangos de edades del resto, donde se situan empleados en un
rango etario de mas de 40 afios. En las empresas comercializadora, las personas que conforman

este rango de edad vienen laborando en forma continua lo que refleja una estabilidad laboral

Gréafica 3. Estado civil del personal colaborativo

Para conocer si existe una correlacion entre el estado civil y el clima laboral con base en
las dimensiones auscultadas del modelo IMCOC se requiere identificar para el personal

encuestado esta variable.

Estado Civil
. - e—— |
Soit=rp Casado Union Librs Sepzado Viudo

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion



En cuanto a estado civil, 25 personas del personal colaborativo adscrito a estas
dependencias son solteras, que, de hecho, constituyen el 48%, correspondiendo casi la mitad de

la poblacion encuestada, También destacan el 15% de los empleados que viven en “union libre”.

La grafica siguiente (grafica 4) tiene la intencionalidad de conocer el nimero de personas
que dependan econémicamente de estos empleados, la intencionalidad de este proceso es
conocer que tanto influye el nimero de personas a cargo con el desempefio del empleado en la

ejecucion de sus labores.

Grafica 4. Personas a cargo del personal colaborativo

Numero de personas a cargo

u Ninguna
mDeslas
m Masded

44;85%

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion

Grafica 5. Estrato socioeconémico del personal colaborativo

La relacion entre el estrato socioeconémico con el desempefio del empleado de empresa
comercializadora es lo que se pretende identificar con esta grafica, dicha proporcionalidad se

relaciona directamente con el clima laboral



Estrato socioeconomico

Estrato5y 6

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion

El 85% de personas que contestaron tener a su cargo de 1 a 4 personas. También, arrojan
los datos que los empleados de la Comercializadora pertenecen en su mayoria a los estratos 3 y 4

(27 empleados).

Grafica 6. Nivel de escolaridad del personal colaborativo

En lo que tiene que ver con los cargos de operacion se cuestiona mucho el nivel de
escolaridad que deban tener los empleados, para ejercer de la manera més idonea sus labores. El

gréafico siguiente muestra dicha relacion.

Nivel de escolaridad

Tecnico/Tecnolbogico

Bachilerato

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion

En relacion al nivel educativo los resultados estuvieron muy parejos, siendo muy

destacable el porcentaje de empleados que se han preocupado por profesionalizarse y



especializarse; este hecho obviamente es un valor agregado para los intereses de eficiencia y

calidad en el servicio que se espera este gremio.

Grafica 7. Tipo de vivienda del personal colaborativo

En esta gréafica lo que se pretende saber es porcentualmente como se encuentra
distribuido los diferentes tipos de vivienda respecto a los empleados para tomar esa informacion

como referencia de andlisis de influencia de esta variable con el clima laboral.

Tipo de vivienda

1 15;29% 0 u Propia

E 20;38% =
m Familiar

s En Arriendo

Otra

17;33%

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion

Que el 38% de los encuestados posean “vivienda propia” puede significar que estos
empleados han sabido aprovechar su instancia laboral y la cantidad de planes y proyectos puestos

en marcha por la organizacion para adquirir casa propia.

Grafica 8. Tiempo laborado en la Comercializadora

Evaluar si el tiempo laborado tiene injerencia en el clima laboral, es la pretensién de esta

gréfica al indagar la distribucidn por este rango etario.

Tiempo laborado

MAS DE 16 ANOS 6
ENTRE11Y15ARNOS | 2

ENTRE6Y 10 ANOS 8

ENTRE1Y 5 ANOS

MENQS DE UN AflO

0 5 10 15 20 25

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion



Como se han abierto varios puntos de venta, muchos empleados llevan poco tiempo

laborando

8.2 Tabulacidn e interpretacion dimensiones

Tabla 3. Dimension objetivos

Muy deficiente
Deficiente
Regular
Buena
Excelente

¢Como califica usted los conocimientos que O O 3 31 18

tiene acerca de los objetivos de la empresa?

¢Califique la cantidad de informacién que
recibid acerca de los objetivos y politicas de su O 3 7 25 17

empresa al ingresar a ella?

¢Al participar usted en el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, como satisface usted O 1 5 30 16

sus deseos y necesidades personales?

Fuente: Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017) con tabulacion de datos propios de la investigacion

Grafica 9. Dimension Objetivos

La gréfica siguiente relaciona la dimension objetivos que representa el conocimiento que

tienen los empleados sobre la mision, vision, objetivos y funcionamiento de la empresa.

Dimensidon Objetivos

35 31 30

30 55
25

7
10 5 ‘
3 1 3 mm
Ea 0 D ‘m ol
Muy defciente Deficiente Regular Buena Excelente

il AN

u CONOCIM IENTO OBJETIVOS EMPRESA
» INFORMACION OBJETIVOS & POLITICAS EMPRESA AL INGRESAR.
SATISFACCION PERSCNAL POR PARTICPACION CBIETIVOS EMPRESA

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)



En un gran porcentaje (casi el 60%) de los empleados encuestados admite estar alineados
a los objetivos corporativos, asientan estar informados y sostienen que participan dindmicamente

en el cumplimiento de los mismos, esto es una buena sefial para un proceso comunicativo.

Tabla 4. Dimensién Cooperacion y Relaciones Interpersonales

2 x s
g - s « -
- ) — — -
= 2 g 2 >
= o = < =
= = =
AYUDA Y COLABORACION ENTRE FUNCIONARIOS| 0 4 35 13
AYUDA Y COLABORACION PROPIA RESPECTO A
i 0 0 0 27 | 25
CALIFICACION AYUDA PROPIA PROVISTA A
OTROS COMPANEROS 0 0 4 29 19
CALIFICACION PROPIA EN EL GRUPO DE TRABAJO) 0 0 1 34 17
NIVEL DE FRECUENCIA DE COMUNICACION
EXTRALABORAL : 13 19 14 4
NIVEL DE FRECUENCIA DE TIEMPO DE DIVERSION 4 15 17 13 3
CON COMPANEROS (EXTRALABORAL) -
NIVEL DE PARTICIPACION PROPIA DE INDOLE
iR 2 3 22 | 15 | 10
NIVEL DE AYUDA SOLICITADA A UD POR
pickgepr sl 1 3 17 | 21 10
LA ENTIDAD ORGANIZA PROGRAMAS DE
RECREACION 4 2 19 16 11
SOLUCIONA LOS PROBLEMAS SOLO O PIDE
COLABORACION 1 2 9 21 19
CALIFICACION PROPIA SOBRE EL NIVEL DE
TRATO CON EL JEFE 29 11 1 5 6
CALIFICACION PROPIA DEL NIVEL DE CONFIANZA| 19 19 3 4 7
ENTRE FUNCIONARIOS Y JEFE
CALIFICACION PROPIA NIVEL DE INTERACCION
CON COMPAREROS 25 13 2 7 5

Fuente: Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017) con tabulacién de datos propios de la investigacion



Gréfica 10. Dimension Cooperacion y Relaciones Interpersonales (Subdimension 1)

Esta gréafica corresponde a los comportamientos de colaboracion de tipo formal por la

integracion de los empleados con su jefe y compafieros de trabajo en funcion de los objetivos

comunes de la empresa, y a la forma como se presentan procesos de relaciones interpersonales

fundamentados en la amistad y actividades propias de grupos informales pero se relaciona con la

Subdimension asociada exclusivamente la cooperacion y las relaciones interpersonales

Dimension Coop y Relac. Interpersonales

CALRCACIDN PROPIA INTERACOION CORPARE
CALIFICACION NIVEL DE CONFIANZA FUNCIONA
CALIFCACION PROPIA TRATO CONEL JE
SOLUCION PROBLEMAS INDVID. O COL
ENTIDADDRGANZA PROGRAMAS DE

CAUFCACION PROPIA EN £L GRUPD DE TRABAIOD

CAUFICACION AYUDA PROPA A COMPARERO

¥
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>
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(& ]
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LRI FU

AYUDA Y COLABORACION ENTRE FUNCIONARK

0 10 20 30 40 50

B MUY BAJA mBAJA = REGULAR ALTA mMUY ALTA

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)

De acuerdo a este esquema la calificacidn es alta en la mayoria de los items que concierne

a los aspectos de cooperacion y relaciones interpersonales; es decir, que segun estas respuestas

existe un buen ambiente de ayuda entre los empleados, pero sobre todo se tiene una favorable

opinion sobre el nivel de colaboracion que cada persona dice tener, aclarando que no

necesariamente dichas percepciones corresponden a un hecho tangible. Lo que si quedd en

evidencia es que el nivel de confianza entre comparieros es muy bajo.



Grafica 11. Subdimensién actividades extralaborales

Esta grafica se desprende de la Dimension Cooperacion y relaciones interpersonales, pero

se relaciona con la Subdimension asociada exclusivamente a las actividades extralaborales

Subdimension actividades extralaborales

70
60
50
40
30
20

> o
0 —f

Muy baja Baa Reguiar Alta Muy aita

i CALIFICACION SEGUN PARTICIPACION EXTRALABORAL
m FRECUENCIA INTERACCION EXTRALABORAL
m CALIFICACION SEGUN PARTICIPACION

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)

Segun la subdimension actividades extra laborales, la interaccion entre empleados tanto
de la misma unidad de negocio como de diferente dependencia es alta; habria que indagar con
mayor profundidad las razones de este volumen de sociabilidad entre empleados, preguntarse
qué tan conveniente para el clima organizacional es que los empleados de diferentes

dependencias tengan tanto volumen de comunicacion.

Grafica 12. Subdimension Participacion actividades varias

Esta gréafica se desprende de la Dimension Cooperacion y relaciones interpersonales pero
concerniente con la Subdimension asociada exclusivamente a la participacion de actividades

variadas



Subdimension participacion actividades varias
70
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Fuente: Elaboracion autora de la investigacién con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)

Las calificaciones mas representativas son regular, alta y muy alta, ordenandolas de
mayor a menor. De estas tres, el nimero mas alto de calificaciones corresponde al nivel de
participacién propia en las reuniones, lo que indica que el empleado estd més presto y solicito a
participar, por su propia iniciativa, en las diferentes actividades que se programan.

Gréfica 13. Subdimension relaciones laborales

Esta gréafica se desprende de la Dimension Cooperacion y relaciones interpersonales, pero

se relaciona con la Subdimension asociada exclusivamente a las relaciones laborales

Subdimension Relacioneslaborales
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Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)

En relacion a la subdimension relaciones laborales, lo mas notorio de estos resultados, es

que el nivel de confianza entre empleados no es la mejor (sumando los calificativos de baja y



muy baja como los valores mas representativos), como también el nivel de resolucion de
conflictos entre pares.

Grafica 1. Dimension Liderazgo

Esta gréafica corresponde a la dimension liderazgo que refiere al nivel de percepcion que

los empleados construyen acerca de sus jefes en el paso de los afos.

Dimension Liderazgo
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Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017

La mayoria de los items evaluados en la dimension liderazgo dan cuenta de una
percepcion de satisfaccion, lo que evidencia un nivel de aceptacion generalizado; a pesar de que
se admite un control alto de la direccion sobre las labores de los empleados, no obstante, dicha
percepcidn no se considera como un hecho preocupante, tomando en consideracion que la

calificacion “totalmente de acuerdo” ocupa el segundo valor en las calificaciones.



Grafica 2. Subdimension Percepciones sobre terceros

Esta gréafica se relaciona con la Dimension Liderazgo pero en la subdimension

percepciones sobre terceros.

Subdimension percepciones terceros
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Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)

En relacion a la subdimension percepciones de terceros, los empleados consideran en su
mayoria a sus jefes como personas justas y equitativas, este factor contribuye positivamente al
clima laboral, en el sentido en que se evitan comentarios generalizados entre comparieros sobre

inconformidades gque van creando un ambiente tenso.

Gréfica 3. Subdimension Ayuda, comentarios e informacion

Esta gréafica se relaciona con la Dimension Liderazgo, pero en la subdimension ayuda,

comentarios e informacion.



Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017

En cuanto a la subdimension: ayuda, comentarios e informacion; los empleados dan la

aprobacion de que la ayuda que suministra el jefe respecto a sus quehaceres se ubica en un rango
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positivo (alta y muy alta, respectivamente).

Gréfica 4. Dimensién Motivacion

La gréfica siguiente concierne a la dimension motivacion, esta variable permiten concluir

que existen factores motivacionales (internos del individuo) que se pueden constituir en

fortalezas.

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017

Respecto a la dimensidn motivacion; se evidencia que el factor motivacional es de gran

relevancia para el empleado, y “grosso modo” los funcionaros encuestados se muestran

satisfechos.
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Grafica 5. Dimension toma de decisiones

La grafica siguiente refiere a la Dimension Toma de Decisiones que relaciona la forma

como las personas o colaboradores participan en las decisiones de la empresa
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Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)

Los valores mas representativos de la dimension toman de decisiones, correspondieron al
calificativo “de acuerdo”, con volumenes cuantitativamente muy similares, que muestran el nivel

muy equitativo de opiniones.
Gréfica 6. Dimensién Control

La grafica siguiente concierne a la Dimension Control que relaciona como los empleados

manifiestan acuerdo por la forma y frecuencia como los jefes ejecutan la funcion de control
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Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)



Tomando el valor mas representativo de todos, el item “nivel de revision de su labor”, se
observa que el mayor valor correspondié a la calificacion “Muy alta” esto quiere decir que existe
cierta incomodidad en el empleado al sentirse supervisado a toda hora, que, en relacién con el

Clima Organizacional, se considera un factor negativo, que debe ser revaluado.

Gréfica 7. Dimensién Connotacion salarial

La grafica siguiente hace referencia a la Dimension Connotacion salarial que corresponde
a la implicacion que tiene el factor salarial y sus componentes en el factor motivacional del

empleado
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Fuente: Elaboracion autora de la investigacion con base en el Modelo IMCOC (Mendez Alvarez, 2017)

La dimension motivacion versus salario, arroja en lo que atafie al salario que los
empleados estan conformes en términos generales por la cuantia y por el pago oportuno, esto

contribuye positivamente como incentivo en un contexto laboral.



Capitulo 9. Propuesta de mejora

El siguiente cuadro resume las diferentes acciones de mejora que se proponen para los
empleados publicos que hacen parte de las unidades de negocio de la Comercializadora Marden

del municipio de Palmira, y de esta manera contribuir a la consolidacion de un clima laboral

agradable y eficiente en relacion con los objetivos de la organizacién

Cuadro 2. Propuestas de mejora

Nombre de la propuesta

Connotacion o beneficio

Liderazgo compartido

El liderazgo compartido representa una forma
de liderazgo de equipos donde todos los
miembros del equipo, en vez de un solo
miembro (lider), asumen la obligacion de
comportarse como lideres. Se caracteriza por
una toma de decisiones colaborativa y una
responsabilidad compartida sobre los resultados,
es un proceso de mutua influencia entre los
miembros del equipo u organizacion llevada de
manera en que cada uno lidera al resto hacia la
consecucioén de objetivos (Hoch & Dulebohn,
2013).

Los empleados de las tres unidades de negocio
sentirdn mayor valor de sus ejecutorias por un
lado, por otro lado disminuirian su
inconformidad por la excedida supervision de
sus jefes, y en forma adicional tendran mayor

sentido de apropiacion por la entidad.

Procesos de formacion y capacitacion

continua

Mediante los cursos y actividades formativas, se
posibilita que los empleados se fijen metas

periddicas para ir asimilando nuevos

Si los empleados tienen el beneficio de la
constante capacitacion y formacion, se sentiran
mas motivados al ver tangible su posibilidad de

mejoramiento laboral y de calidad de vida,




conocimientos, desarrollando su carrera

profesional.

optimizando su autoestima en contexto laboral y

social.

Ofrecimiento de beneficios extralaborales

El jefe puede suministrar otro tipo de beneficios
a sus empleados para que se sientan motivados
y para que no vean el trabajo como un

cumplimiento protocolario y nada mas.

Los empleados de la Comercializadora se
guejan de lo rutinarios de sus labores, en
consecuencia cualquier beneficio que se
relacione con actividades donde puedan romper
esa monotonia repercutirian favorablemente en

su desempefio

Mejoramiento de los niveles de confianza
entre pares mediante actividades en pareja o

grupales

Refiere a la innovacion y aplicacion de
estrategias que promuevan las actividades

grupales

Se pueden generar grupos de alto rendimiento
sobre ideas de mejoramiento de procesos, se
puede ir rotando los miembros del grupo para
crear vinculos mas estrechos entre los

compafieros de trabajo.

Promocionar actividades laborales y

extralaborales entre dependencias

Uno de los puntos algidos ha sido precisamente
una comunicacién condicional entre empleados
de diferente dependencia, por ello resulta
potencialmente eficaz optimizar esos procesos
de interaccion, por lo que seria muy atractivo
abrir puertas entre dependencias para sea mas

fluido el proceso de comunicacion

Se pueden programar capacitaciones conjuntas
en cuanto a lo laboral, pero de igual forma se
pueden plantear actividades ludico-recreativas
para destensionar el ambiente entre

dependencias

Fuente: Elaboracion autora de la investigacion




Capitulo 10. Resultados y discusion

En atencion al trabajo de campo llevado a cabo en la presente investigacion
parametrizada por la encuesta diligenciada para analizar el clima organizacional de todas las tres
unidades de negocio de la Comercializadora Marden con base en el modelo IMCOC se han
presentado los siguientes resultados, los cuales se discutiran desde dos perspectivas, la inherente
a la aplicacion del modelo IMCOC y sus respectivas dimensiones con los empleados de las
dependencias escogidas de la Comercializadora; y la relacionada con el impacto de las reformas
laborales en la flexibilizacion del trabajo de un empleado con cargo activo en una entidad

publica.

10.1 Contrastacion del clima laboral desde el trabajo de campo con las dimensiones del
modelo IMCOC

10.1.1 Dimensién Objetivos

La primera dimensién propuesta por el Modelo IMCOC fue la de Objetivos, en la cual se
afirma que el conocimiento que tienen los empleados sobre la mision, vision, objetivos y
funcionamiento de la empresa no es resultado del proceso de induccion, sino que se adquiere
por la antigiiedad y la experiencia; cuando se indago a los empleados sobre este apartado, se
encontrd que en un 60% de ellos reconocen estar alineados a los objetivos corporativos, y
afirman estar informados al respecto. (Ver grafica 11). De hecho, los criterios de calificacién
“buena” y muy buena” asi lo avalan. De todas formas, el pertenecer a una de estas dependencias
en calidad de funcionaria en actividad, me permite confirmar que efectivamente es sobre la
marcha, y con base en la cotidianidad laboral, que se logra concatenar la labor que uno ejecuta
con los objetivos estratégicos, reconociendo que, en el caso de la Comercializadora, si se da una
retroalimentacion constante de los mismos por parte de los jefes, lo que contribuye positivamente

al ambiente organizacional.



10.1.2 Dimension Cooperacion y Relaciones Interpersonales

Respecto a la segunda dimension Cooperacion y Relaciones Interpersonales; la teoria
IMCOC sostiene que, si bien se presentan comportamientos de colaboracion de tipo formal por
la integracion de los empleados con su jefe y compafieros de trabajo en funcion de los objetivos
comunes de la empresa, se evidencia que no tienen suficiente confianza con sus comparferos
para solicitar ayuda y/o comentar sus asuntos personales, siendo esta la situacion que afecta
con mayor intensidad la variable. En el grafico 12, claramente se aprecia que un 66.66% de los
encuestados presenta una calificacion alta, en el item, “colaboracion propia en el grupo de
trabajo”, y en el item “ayuda y colaboracion entre empleados”, el 92.30% presenta una

calificacion alta y muy alta.

Referente a esta aseveracion, los resultados en la encuesta dan cuenta que efectivamente,
y a pesar de que existe un buen ambiente de ayuda entre los empleados, el nivel de confianza
entre ellos para asuntos extralaborales es muy bajo, lo que tiene una explicacion, y es que en este
tipo de organizaciones, o al menos en la Comercializadora, con base en mis propias vivencias
como funcionaria, las personas nos abstenemos de hacer comentarios o “soltar informacion” que

pueda desencadenar dificultades por conflictos de interés.

10.1.3 Dimension Liderazgo

La tercera dimension examinada en la encuesta de andlisis de clima organizacional en la
Comercializadora Marden de Palmira fue la de Liderazgo, que segun los criterios del Modelo
IMCOC indica:

En las empresas colombianas se muestra estable en la percepcion que los empleados
construyen acerca de sus jefes con el paso de los afios. El liderazgo percibido, sin dejar de ser
autoritario, manifiesta la tendencia de algunos lideres a actuar con orientacién a las personas.
Hay dependencia frente a la autoridad establecida, se tiende a consultar inquietudes y
problemas que se presenten en el trabajo con el jefe inmediato, quien apoya la solucion al
mismo. No se perciben comportamientos de justicia en los jefes, a pesar de ello, sus drdenes son
obedecidas, reafirmando la sumisién en las personas a la autoridad establecida. (Mendez
Alvarez, 2017).



Los resultados en este apartado en las encuestas de medicion de clima organizacional
realizadas en la Comercializadora Marden de Palmira muestran que en términos generales el
liderazgo demostrado por los Jefes es bien recibido, donde el punto a resaltar que si quiere puede
generar polémica, es el relacionado con el nivel alto de supervisién y control del jefe respecto a
sus subordinados. Algunas consideran gque es exagerado, no obstante, les parece relevante para el
clima organizacional que esto se dé asi, para garantizar un ambiente controlado, incluso valoran
positivamente la ayuda que el jefe les suministra respecto a sus dudas e inquietudes.
Cuantitativamente, el 97% en promedio sumando los nueve interrogantes de esta dimension,
tienen calificaciones alta y muy alta, lo que pone de manifiesto que existe una percepcion

positiva de la misma. (Ver Gréafica 16)

10.1.4 Dimensién Motivacion

La cuarta dimension explorada y quizas mas relevante fue la de Motivacion; variable que
con base en el Modelo IMCOC permite concluir que existen factores motivacionales (internos
del individuo) que se pueden constituir en fortalezas y que se expresan por la satisfaccién que
tienen todos los empleados por trabajar y pertenecer a su empresa, asi como la importancia que

dan al contenido del cargo que desempefian. (Mendez Alvarez, 2017).

El factor motivacional en el caso de los empleados de la Comercializadora, tiene capital
importancia tanto asi que para dos criterios especificos (nivel propio de satisfaccion laboral y
nivel de relevancia laborar para esta entidad, 41 y 41 respectivamente en puntaje), presentaron la
valoracion “muy alta”. Cuantitativamente, los resultados de los cuatro items, se resumen asi:
item 1, Nivel de relevancia el laborar para esta entidad (78.48%, muy alta); Nivel de recompensa
recibido (75%, muy alto); Nivel de cumplimiento laboral (63.46%, alta y muy alta); y Nivel
propio de satisfaccion laboral (78.48%, muy alto). (Ver Grafica 19).

10.1.5 Dimensién Toma de Decisiones
La quinta dimension “Toma de Decisiones”, segin el modelo IMCOC esta variable

indica:

Tiene una correlacion entre el estilo de liderazgo y la forma como las personas
participan en las decisiones de la empresa. Los resultados consolidados en el tiempo (1980-
2005) muestran gue el tipo de participacion en decisiones de grupo o individualmente no es

satisfactorio. Los resultados indican un bajo nivel de participacion en el proceso de decisiones



en el ambito de trabajo individual o del cargo, asi como en grupo en asuntos relacionados con

la tarea y los objetivos de area.

Ya enfocado en los resultados propios de la Comercializadora hay que decir que, si bien
el personal que labora en estas unidades de negocio, se muestra conforme con el nivel de
participacion en la toma de decisiones, consideran que pudiera ser mas alto, de todas formas,
valoran el hecho de que sus aportes son tenidos en cuenta asi no sea en todas las decisiones. Ante
esta realidad, tengo que manifestar que las decisiones que se toman en las dependencias no
siempre se pueden compartir por lo delicadas y confidenciales, lo digo porque yo soy la actual
subdirectora de Comunicaciones y puedo dar fe de ello. Cuantitativamente el comportamiento
mas relevante se presenta en tres items; Decisiones Laborales Sin Consultar (73.07%, en
desacuerdo y muy en desacuerdo); Deseo De Tener Mas Participacion Laboral (61.53%, acuerdo
y muy de acuerdo); y Consideraciéon Institucional De Sus Aportes (57.69%, acuerdo y muy de
acuerdo). (Ver Grafica 20)

10.1.6 Dimensién Control
La sexta dimension puesta a consideracion en la encuesta fue la de Control, el modelo

IMCOC afirma respecto a esta variable:

Los empleados manifiestan acuerdo por la forma y frecuencia como los jefes ejecutan la
funcion de control y la percepcion de éste tiene relacion con el estilo de liderazgo. Existe
consenso y aceptacion entre los empleados acerca del comportamiento del jefe inmediato como
agente de control y la frecuencia de intervencion, pero, al mismo tiempo, se percibe algin nivel
de insatisfaccién por la forma como el jefe realiza el seguimiento al trabajo de la persona.
(Mendez Alvarez, 2017).

Los resultados evidencian en las dependencias de la Comercializadora, que existe
conformidad respecto a esta variable en términos generales, a pesar que en algunos casos los
empleados la consideran muy alta en lo que refiere a la revision, esto es, estan conformes si y es
importante para ellos que haya control, pero sin llegar al extremo del exceso de revision, porque

de alguna manera, dicho evento intimida a las personas o las predispone.

En forma cuantitativa, los resultados evidencian el siguiente comportamiento, 100% de

calificacion alta y muy alta en el item “Nivel de revision de su labor”, lo que se percibe como



exagerado; en el item “Comentarios del Jefe en cuanto a lo laboral”, 100%, igual se percibe
como exagerado, y “Nivel de Conformidad Supervision”, 78.84% entre alto y muy alto; se
considera que para el personal no es relevante un nivel alto de supervision de sus labores. (Ver
Gréfica 21)

10.1.7 Dimensién Connotacién Salarial

La ultima dimensién diagnosticada fue la de Connotacion Salarial, esta no hace parte
del Modelo IMCOC, sino que quiso incluir porque que el salario es uno los puntos mas
relevantes en el andlisis del clima organizacional de cualquier organizacion; en este propoésito los
resultados es que un 94.03 % de los empleados encuestados confirman la injerencia salarial en la

motivacion laboral. (Ver Grafica 22)

Analizando las dimensiones propuestas de Litwin & Stringer, (1968), y con base en los
resultados arrojados en el trabajo de campo realizado en las dependencias de la
Comercializadora, se encontr6 que en la dimension Calidez (La percepcién de una buena
confraternidad general. Enfasis en la prevalencia de la amistad y de grupos sociales informales),
se cumple en lo laboral con una valoracion alta, pero en lo extralaboral una valoracion regular,
por las razones de conflictos de interés. En la dimension Apoyo (La percepcion de la ayuda
mutua de los directivos y empleados de la organizacion. Enfasis en el mutuo apoyo para
enfrentar los problemas), se encontraron valoraciones altas, y muy alta, respectivamente en la

ayuda y colaboracion entre empleados.

Contrastando las dimensiones Pitchard, & Karasick, (1973) vinculadas con el Clima
Organizacional en las dependencias de la Comercializadora escogidas para este estudio
indagatorio, se encontr6 que la segunda de ellas llamada Conflicto y Cooperacién (Esta
dimension se refiere al nivel de colaboracion que observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion), se
cumple cabalmente, pues las valoraciones son altas (67.30%) en lo que atafie a lo colaboracion
laboral grupal, aunque no es menos cierto decir que en lo relacionado con el nivel de confianza

entre empleados, la valoracion fue baja (36.53%).



En lo que corresponde a la dimension Rendimiento (Se trata de la relacion que existe
entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante), en el
caso puntual de los encuestados en este trabajo de campo, existe una conformidad generalizada
en cuanto al valor percibido, y al cumplimiento del salario, es decir estas variables presentan

valoraciones altas.

El modelo de medicidn del clima organizacional planteado por (Toro Alvarez & Sanin
Posada, 2013), contempla diferentes variables, de la cuales las que se relacionan con el trabajo de
campo son: trato interpersonal (percepcion del grado en el que el personal se ayuda entre si); en
este punto en la Alcaldia de Palmira, existe una gran colaboracion entre empleados; apoyo del
jefe (percepcion del grado en el que el jefe respalda, estimula y da participacion a sus
colaboradores), en esta parte en la encuesta quedo evidenciado que la ayuda y colaboracion del
Jefe se encuentra en una valoracion sesgada hacia lo positivo, es decir valoraron ese apoyo, la
unica inconformidad fue que algunos empleados consideraron exagerada el control y la
supervision que ellos ejercen. ; retribucion (Grado de equidad percibida en la remuneracion y los
beneficios derivados del trabajo; esta variable al medirla result6 positiva, al igual que la
conformidad por los pagos oportunos.; claridad organizacional (grado en el que el personal
percibe que ha recibido informacion apropiada sobre su trabajo y sobre el funcionamiento de la
empresa); esta variable tuvo valoraciones alta y muy alta, lo que por su peso se infiere que hay

un ambiente organizacional idoneo en cuanto a esta parte.

Reddin, (2004), describe diferentes tipos de clima organizacional para que el empresario
decida cual resulta mas pertinente para su particularidad corporativa., como un un insumo para

decidir qué clima deberia existir en su propia organizacion.

El autor habla de cuatro tipos basicos de clima organizacional: 1) Orientado al Control
(basado en sistemas); 2) Orientado al Desarrollo de la Libertad Profesional (basado en la
confianza a la gente); 3) Orientado a la Productividad y el Rendimiento (basado en la
optimizacion continua de los procesos de produccion), y 4) Orientado al Desafio (basado en la

colaboracion en equipo).

Es claro que este autor, no tuvo en cuenta la diferencia de una empresa privada con una
entidad estatal, porque al analizar estos cuatro tipos basicos, excepto la cuarta (4) ninguna aplica

a un contexto publico.



Ali Giraldo, (2011), por su parte, sostiene una premisa que va muy de la mano de los
resultados encontrados en este proyecto: dicho autor afirma que la conducta de un empleado es
el resultado de las percepciones que éste posea de la organizacion; las cuales van a depender,
en gran medida, de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
experimente en el dia a dia de su labor. Juzgar que dicha aseveracion se cumple a cabalidad en
esta entidad, respecto a lo que afirma el autor es subjetivo, no obstante, como funcionaria activa
de la Comercializadora tengo un preconocimiento de la situacion y se de primera mano, como
son las reacciones de los empleados ante este tipo de cuestionarios, por ello sostengo, porque los
conozco y estuve ahi realizando el trabajo de campo que ellos no contestaron el cuestionario en
forma “mecanica” sino que por el contrario, pensaban cada respuesta, como dando a entender
que laborar en una entidad publica exige otros codigos de comportamiento. De hecho, entre
respuesta y respuesta, algunos empleados expresaban con sus propias palabras, las diferentes
situaciones experimentadas en su lugar de trabajo; informacion que, si bien se salia del contexto
del diligenciamiento del cuestionario, no era menos relevante para identificar los diferentes

matices que se presentan en este tipo de entidades del Estado.

Calderon Hernandez, (2004), enfatiza en que la gestion del talento humano en el sector
publico se ha centrado en la administracion de personal, y poco se ha avanzado en la gestion
estratégica del areay su aporte al logro de los objetivos corporativos. La verdad, este tipo
de afirmacion resulta muy pertinente para este proyecto una vez conocidos sus resultados, porque
una entidad publica como la Comercializadora de un municipio, considerando su vasto numero
de habitantes, exige un liderazgo mas estratégico, no debe aceptarse, la justificacion ya
reiterativa del area de Gestion Humana, que es que existen muchos “conflictos internos que

resolver mas apremiantes”.

La prioridad en un contexto actual de gestion publica es la organizacion, y no el
empleado o el cliente externo, es perentorio un proceso de adaptacion de la entidad a los nuevos
escenarios de mercado. Por citar un ejemplo, todavia existe mucha tramitologia que se hace en
papel, con su consecuente proceso de burocratizacion asociado, cuando hoy en dia existen
Sistemas Informaticos que optimizan dicha gestién, cuya utilizacion es desestimada
deliberadamente. Esos avances en administracion estratégica de Porter, Kaplan, Norton, por citar

los mas nombrados, debe buscarseles aplicabilidad en las entidades publicas. La dependencia de



Gestion Humana, no debe “gestionar sus acciones administrativas a espaldas de la realidad

orbital”, por el contrario esta llamada a liderar el direccionamiento estratégico de sus dirigidos.



Capitulo 11. Conclusiones

El estudio realizado por medio de la aplicacion del Modelo IMCOC evidencié que, si
bien los criterios de este modelo son validos para todas las dimensiones en las empresas
privadas, no lo son tanto para las Comercializadoras, donde existen muchos conflictos de interés
entre dependencias. Por otro lado, uno de los hallazgos més representativos y estrechamente
relacionado con el tema objeto de estudio (clima organizacional) es que el bajo nivel de
confianza entre empleados; este hecho aunque justificable por los conflictos de interés, no es
sostenible en el tiempo en términos de calidad de las relaciones personales y laborales entre
empleados y para el normal funcionamiento, productividad y en general calidad de prestacion del
servicio de las dependencias, porque a largo plazo puede crear brechas profundas entre algunas

dependencias.

Se corrobor6 en esta encuesta que la forma de vinculacién laboral en los cargos publicos
en Colombia més utilizada es el nombramiento en temporalidad, lo que efectivamente puede
estar afectando el ambiente organizacional, esto se percibe porque en el interactuar del
investigador constantemente con algunos empleados pertenecientes a esta categoria contractual,
se nota poco sentido de apropiacion de la entidad. Esto se afirma porque en la realizacion del

trabajo de campo, se aplica la técnica de observacion no participante.

Existe también, con base en los hallazgos, un nivel de inconformidad sobre el exceso de
supervision de tareas, e intromision si se quiere, por parte del jefe a sus subordinados, aunque en
algunos casos ellos lo catalogan de necesario para garantizar que se cumplan los objetivos, por

otro lado, lo tildan de excesivo e influenciable negativamente.



Capitulo 12. Recomendaciones

Una de las principales comisiones a ejecutar después de este tipo de investigaciones del
recurso humano, es que se tenga un seguimiento mas estrecho al tema organizacional en las
entidades, que no esperen que las administraciones de turno tomen acciones que por lo regular

resultan extemporaneas.

Que el empleado que esté detras de dicho puesto burocratico ejerza un rol mas
protagonico en sus tareas, porque qued6 demostrado que la participacion y dindmica en un
contexto organizacional dependera en gran manera del sentido de pertenencia del empleado con

su investidura.

Fortalecer el programa de bienestar social que permita conocer a los empleados de otras
dependencias y crear lazos de amistad y comparfierismo, que a su vez permite optimizar

funciones y roles, creando confianza entre ellos.

Que apoyen las propuestas que se planteen por parte de los investigadores académicos,
para poder cerrar el circulo de colaboracién y apoyo social de otras entidades como las

Universidades, fundaciones o el mismo Estado.

Las anteriores recomendaciones se construyen de acuerdo a la revision de la teoria
asociada a los modelos de Clima Organizacional referenciados en este proyecto y a la
experiencia recogida en el trabajo de campo; adicionalmente se plantean las siguientes
propuestas de mejora, que, ejecutadas cabalmente, redundaran en beneficios para la salud del
ambiente organizacional de esa entidad.
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ANexos

Anexo 1. Encuesta IMCOC del clima organizacional

Encuesta de Clima Organizacional
Poblacion Beneficiada: Personal colaborativo de las unidades de negocio que conforman la
Comercializadora Marden

Informacion General

Cargo que ocupa en la Comercializadora Marden:

Sexo: Masculino () Femenino ( )
Estado Civil
Edad empleado u operario Soltero Numero de personas a cargo:
Casado
- Estrato socioeconémico
Unlon - -7 - -
) ubicacion vivienda:
libre
Separado
Viudo
Cuanto tiempo tiene de laborar para la
. . . . Comercializadora
Nivel de escolaridad Tipo de vivienda
—— - marque con una X el tiempo de
Primaria Propia (_ a _ P
vinculacion en que ha prestado sus
Bachiller Familiar servicios a la entidad)
Técnico-Tecnologo En arriendo Menos de un afio
Profesional Otra Entre uno y cinco afios




Pos-grado

Otro

Entre seis y diez afios

Entre once y quince

anos

Dieciséis afos 0 mas

Tipo de vinculacion con la
empresa: (marque con una
x el tipo de vinculacion en
la cual usted se encuentra
en la Entidad)

Contrato a término

indefinido

Temporal

Practicante o

pasante

Salario Devengado

Jornada

Laboral

Diurna:

Nocturna:

Seguridad Social

Cuenta con:

Salud:

Pension:

AR.L

Caja de Compensacion:

Ninguna de las

anteriores:




DIMENSION OBJETIVOS

Representa el conocimiento que tienen los empleados sobre la mision, vision, objetivos

y funcionamiento de la empresa.

s ls . |B

¢Coémo califica usted los conocimientos que tiene acerca de los
objetivos de la empresa?
¢ Califique la cantidad de informacidn que recibié acerca de los
objetivos y politicas de su empresa al ingresar a ella?
¢Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos de la
empresa, como satisface usted sus deseos y necesidades
personales?
DIMENSION COOPERACION Y RELACIONES INTERPERSONALES
Corresponde a los comportamientos de colaboracion de tipo formal por la integracién
de los empleados con su jefe y compafieros de trabajo en funcién de los objetivos
comunes de la empresa, y a la forma como se presentan procesos de relaciones
interpersonales fundamentados en la amistad y actividades propias de grupos
informales.

(4]

|18 |82 |3

¢Califique la ayuda y la colaboracion que usted cree que existe

entre los trabajadores de esta empresa?

¢Califique la ayuda y colaboracion que usted presta a sus

comparfieros en el trabajo?




¢Califique la ayuda que usted, presta para la solucion de los

problemas en su seccion?

¢Coémo califica su participacion, si usted esta vinculado en

grupos de trabajo en la empresa?

¢Fuera de las horas de trabajo, con qué frecuencia se relaciona

usted con sus comparieros de labor?

¢ Califique la frecuencia con que usted acostumbra a divertirse

con comparieros de su seccion o de otra seccion de la empresa?

( q-)
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¢Qué tanto participa usted de las actividades que realizan sus
amigos en la empresa?
¢Qué tanta ayuda le piden sus comparieros para el desempefio
de su trabajo?
¢La empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas u
otras actividades de diversion?
¢Cuando usted tiene un problema de trabajo lo soluciona con
sus comparieros y superiores?
e
g 3| g <
2|18 |®|s |3 7
b m x| = |= 3

¢Como califica usted, el trato y relacion con su jefe?

¢Como califica usted, la confianza entre los jefes y

trabajadores de esta empresa?

¢Como califica sus relaciones con sus compafieros de trabajo?




DIMENSION LIDERAZGO

Refiere al nivel de percepcion que los empleados construyen acerca de sus jefes en el paso de

los afios

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de

¢Considera adecuado plantear a su Jefe inquietudes y
problemas relacionados con lo laboral?

¢Considera adecuado plantear a sus comparieros

inquietudes y problemas relacionados con lo laboral?

¢Realiza sus labores a plena voluntad?

¢Su jefe es una persona justa?

¢Considera de caracter relevante siempre obedecer a su
Jefe?

¢Su jefe controla su trabajo?

¢Obtiene la ayuda de su jefe para hacer mejor su trabajo?

¢Considera importante comentar con sus superiores los
problemas que le afectan y tienen relacion con su trabajo

estrictamente?

¢Recibio suficiente informacion acerca de las

obligaciones y labores que tiene que desempefiar?

DIMENSION MOTIVACION




Los resultados de esta variable permiten concluir que existen factores

motivacionales (internos del individuo) que se pueden constituir en fortalezas

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

¢ Esta contento usted de trabajar en esta empresa?

¢Cumple usted con su trabajo a cabalidad?

¢La recompensa que recibe cuando realiza una labor

bien hecha es proporcional a su expectativa?

¢ Es para usted importante estar trabajando en esta

empresa?

DIMENSION TOMA DE DECISIONES

Relaciona la forma como las personas o colaboradores participan en las decisiones de la

empresa

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

¢Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con su

jefe?

¢Le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su

trabajo, ademas de las que tiene actualmente?

¢Participa usted, de las decisiones de esta empresa?

¢Las directivas tienen en cuenta su situacion personal, al

tomar una decision?

DIMENSION CONTROL




Relaciona cdmo los empleados manifiestan acuerdo por la formay frecuencia como los jefes

ejecutan la funcion de control
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¢El trabajo que usted realiza es revisado en esta empresa?
¢Los resultados de la revision de su trabajo se le socializan?
¢Larealizacion de su trabajo con frecuencia la comenta con
su jefe?
¢Si su jefe lo controla afecta su trabajo?
¢ Le parece adecuada la forma como su jefe lo controla?
¢Para que el empleado trabaje bien debe ser controlado?
DIMENSION CONNOTACIONES SALARIALES
Se refiere a la implicacion que tiene el factor salarial y sus componentes en el factor
motivacional del empleado
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¢ Se encuentra usted satisfecho con su salario actual?

¢Son cumplidos con el pago de las prestaciones de ley?

¢Admitiendo la temporalidad propia de los cargos
publicos existe estabilidad laboral?

¢La dependencia permite proyectarse al futuro como
promocion interna?

¢Desde su punto de vista personal tiene injerencia

motivacional el tener un mayor y mejor salario?




