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Resumen

El clima organizacional esta determinado por las percepciones de los trabajadores, por lo
que se su valoracion depende en muchas ocasiones de como perciben los trabajadores su
entorno laboral. El objetivo de este estudio fue plantear una propuesta de mejoramiento del
clima organizacional de la oficina local del ICA seccional Ocafia, para lo anterior se construyé
una encuesta estructural a través del instrumento IMCOC vy la escala Likert, para dar evaluar sus
variables, éstas fueron: Objetivos, Cooperacion, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones
Interpersonales, Motivacién y Control; cada una de estas variables con una serie de preguntas
para un total de 43; con varias alternativas de respuesta. La poblacion a la cual estuvo dirigido
este cuestionario fue de 09 empleados vinculados a la oficina local del ICA de la ciudad de

Ocafa.

Por su comportamiento en estado natural la modalidad utilizada para este estudio fue de
tipo no experimental y transversal, sin interferir en este ni alterar su entorno y los datos se
recolectan en un solo momento, midio las condiciones del clima laboral

y describid sus niveles de presentacion.

Los resultados finales obtenidos dan cuenta de varias fortalezas: objetivos, cooperacion,
liderazgo, toma decisiones y el control en todos los niveles. Los funcionarios perciben que la

institucion debe mejorar en los aspectos de motivacion y relaciones interpersonales.
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Los resultados del estudio facilita, ademas, la gestién para el cambio, encaminada a la
mejoria en el ambiente laboral con vista a un acercamiento a la elevacion de la eficiencia y la

satisfaccion de los trabajadores, traducido en calidad de vida.
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Introduccion

El proyecto de estudio del clima organizacional efectuado en la oficina local del ICA en la
ciudad de Ocafa, se estructuro partiendo de un planteamiento del problema, el cual permitio fijar
los objetivos que guiaron el estudio; luego se construyo el marco tedrico apoyado en diferentes
autores con el fin de contextualizar cada una de las variables, asi mismo se recopilaron los
antecedentes relevantes para dicho estudio. Luego se procedié al disefio metodoldgico y a la
presentacion de los resultados obtenidos del clima organizacional de la oficina local del ICA de
la ciudad de Ocafa; para finalizar con una propuesta de mejoramiento del clima organizacional

en torno a los hallazgos encontrados.

Este estudio tiene como objetivo presentar una propuesta de mejoramiento del clima
organizacional de oficina local del ICA de la ciudad de Ocaria, a través del analisis y evaluacion
de las percepciones gue tienen los trabajadores de las 7 variables que intervienen en el estudio y

su influencia sobre el clima organizacional.

Por tanto, este trabajo pretende presentar un modelo para diagnosticar el clima
organizacional considerando la incidencia que tiene este en la cultura organizacional y en la
consecucion de los objetivos de la empresa. Para lo cual se tomaron en cuenta la exposicion
tedrica de diferentes autores del campo de la gestion y la administracion de empresas para la

construccién teorica y fundamentacion del modelo.

Interesados en conocer cudl es el nivel de satisfaccion de los funcionarios, se vio la
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necesidad de implementar una estrategia del clima organizacional a nivel de los funcionarios de
la oficina local, a traves de una herramienta vélida y confiable, la cual evalla aspectos
relacionados con los Objetivos, Cooperacion, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones
Interpersonales, Motivacion y Control, para posteriormente lograr describir las variables que
requieren de atencion inmediata para corregir y mejorar el ambiente laboral a futuro en esta
oficina, pues lograr que la organizacion cuente con un clima organizacional sano provee a la
institucion de una Gtil herramienta, con la cual logrard competitividad dentro del mercado en el

que se desenvuelve.



Capitulo 1. Propuesta de mejoramiento del clima organizacional en la oficina
local del Instituto Colombiano Agropecuario “ICA” de la ciudad de Ocaina

Norte de Santander

1.1 Planteamiento del problema

Segun el Instituto Colombiano Agropecuario “ICA” (2017), la oficina local ICA de la
ciudad de Ocaria N.S., tiene por objeto contribuir al desarrollo sostenido del sector agropecuario,
pesquero y acuicola, mediante la prevencidn, vigilancia y control de los riesgos sanitarios,
biolégicos y quimicos para las especies animales y vegetales, con el fin de proteger la salud de
las personas, los animales y las plantas y asegurar las condiciones del comercio, dependiendo en
gran parte del talento humano para el cumplimiento de su objetivo, permitiendo desarrollar los

fines y objetivos establecidos por la direccion general del instituto colombiano agropecuario.

Para cumplir con los lineamientos trazados por el gobierno nacional, las instituciones
publicas deben ofrecer servicios de calidad y ser altamente competitivas, por lo tanto se hace
necesario gque las personas que laboran en ellas, desempefien su trabajo en un clima
organizacional adecuado que le permita desarrollar sus actividades con estandares de calidad,
eficiencia y eficacia. Es de anotar que el grado de calificacion del ambiente laboral se determina
por la percepcion que tienen los funcionarios de las variables que lo conforman y cuyo resultado
incide directamente en el servicio a ofrecer. Motivo por el cual la oficina local del ICA de la

ciudad de Ocafa, no puede ignorar la importancia que tiene el clima organizacional en la



prestacion de su servicio, ya que este elemento influye positiva o negativamente en la

productividad del talento humano y por ende en la efectividad del servicio.

Por lo anterior y en vista a que no existe un plan de mejoramiento del clima
organizacional en la citada dependencia, se plantea la necesidad de proponer una estrategia de
mejoramiento del clima organizacional en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia, para el
fortalecimiento del recurso humano, que permita y favorezca la consecucion de estandares de
productividad. Para lo cual realizaremos una medicion del clima organizacional existente en la
actualidad, a través de la percepcion que tienen los trabajadores de las diferentes variables que la
componen, con el fin de presentar estrategias para el mejoramiento del ambiente laboral y por

ende del grado de efectividad del servicio que ofrece la institucion.

1.2 Formulacion del problema

¢ Cudles son los factores que inciden positiva y negativamente en el clima organizacional

de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia”?

1.3 Objetivo

1.3.1 General. Desarrollar estrategias, que permitan generar una propuesta para el

mejoramiento del clima organizacional de la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia N.S



1.3.2 Especificos. Analizar las percepciones de los funcionarios y los aspectos de

motivacion laboral en el clima organizacional a fin de desarrollar un diagnéstico situacional.

Determinar las debilidades del clima organizacional de la oficina local ICA, a fin de

establecer las estrategias de mejora pertinentes.

Proponer el plan de mejoramiento del clima organizacional para optimizar el estado actual

de la oficina local ICA de Ocafia N.S.

1.4 Justificacion

El clima organizacional constituye actualmente una de las herramientas estratégicas que
permiten elevar la calidad de vida laboral de los trabajadores, y con ello la calidad de los
servicios prestados a la comunidad, por tal razon la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia,
debe buscar, adecuar e implementar los instrumentos y programas gue se conviertan en una guia

para el mejoramiento laboral y motivacional de sus funcionarios.

La realizacion de diagndsticos del clima organizacional de forma periddica y sistematica,
como lo expresa (Figueroa Gutiérrez 2015) es muy importante para las empresas, porque a
través de las percepciones que tienen los trabajadores del clima laboral, se pueden determinar
las falencias que se presentan y brindando la oportunidad de las posibles soluciones, a través
del desarrollo de una serie de estrategias en pro del mejoramiento del clima organizacional,

generando en los funcionarios un bienestar tanto laboral como personal, el cual se vera



reflejado en la calidad del servicio a ofrecer.

Por lo tanto conocer la percepcion de los trabajadores sobre las variables del clima
organizacional tales como; la remuneracion econémica, estilo de direccion, comunicacion,
relaciones interpersonales, sentido de pertenencia, filosofia institucional, empoderamiento,
trabajo en equipo, disponibilidad de recursos, estabilidad, entre otros, da la posibilidad de
establecer estrategias, para que estas variables giren en torno a un ambiente laboral confortable,
que repercuta en beneficio del trabajador, la empresa y de la propia comunidad. Visto lo anterior
podemos decir que el clima organizacional es un factor que influye en el proceso de prestacion

del servicio.

La oficina local del ICA en la ciudad de Ocafia, no es ajena a la problematica que se vive
en la actualidad, respecto a las falencias en el clima organizacional tales como; la falta de sentido
de pertenencia, desobediencia al orden jerarquico, desmotivacion por sus labores, malas
relaciones entre los empleados e incremento de rumores (Chisme), situacion que origina
deficiencias en la prestacion del servicio de las instituciones. Con el &nimo de minimizar esta
problematica, se determinara el clima laboral que predomina en la oficina local ICA de Ocafia,

a través del analisis de las percepciones y encuestas aplicadas al talento humano.

El clima organizacional es uno de los temas que deben ser evaluados periédicamente, a fin
de conocer las percepciones de los trabajadores, las influencias del ambiente en la forma de
trabajar y la calidad de prestacion del servicio. Por ello, esta investigacion representa una

oportunidad para intervenir aquellas variables que determinan el clima organizacional de la



oficina local ICA de la ciudad de Ocaria y presentar propuestas de mejora.

1.5 Delimitaciones

1.5.1 Conceptual. En lo referente a su contenido, este trabajo comprende la siguiente
conceptualizacion: Clima Organizacional, Comportamiento Organizacional, Conflictos,
Confrontacion, Desafio, Desarrollo Organizacional, Diagnostico, DOFA, Evaluar, Factores
Fisicos del Ambiente, Indicadores de Gestion, Participacién, Planificacion, Satisfaccion en el

Trabajo y Retroalimentacion.

1.5.2 Operativa. La presente investigacion servira de guia para la realizacion del
proyecto, es factible que se presenten ciertos inconvenientes, por la complejidad para acceder a
cierta informacién, la disponibilidad de los funcionarios, razon por la cual se harén diversos

intentos para lograr la consecucion de dichos datos o la motivacion del personal.

1.5.3 Temporal. Para la realizacién del trabajo se contara con un tiempo de ocho (08)

semanas, de acuerdo con el cronograma de actividades.

1.5.4 Geograéfica. El proyecto se realizara en la ciudad de Ocafia N.S.



Capitulo 2. Marco referencial

2.1 Marco historico

2.1.1 Antecedentes a nivel mundial. Galarza (2010), en su articulo problemas tedricos

del clima organizacional afirma:

El clima organizacional se instala dentro de la Teoria General de la Administracion,
gracias a los trabajos de los representantes de tres corrientes de este campo del
conocimiento. Y, desde un punto de vista mas amplio, su aparicion coincide con la prédica
de algunos cientificos sociales en torno a lo gravitante del ambiente para la conducta de las
personas. Los trabajos de Elton Mayo, exponente del movimiento de las Relaciones
Humanas, destacaron una serie de variables psicoldgicas que requerian urgente atencion
por parte de los gerentes: motivacion, satisfaccion, frustracién y liderazgo, las mismas que
habia ignorado la administracion cientifica de Taylor y Fayol (Chiavenato, 2006). Por ello,
se relevo la trascendencia de factores como la moral y el clima psicologico imperantes en
la empresa.

Tiempo después, otra escuela del pensamiento administrativo, la del
Comportamiento o Conductista, reivindica y potencia los postulados humanistas. Asi
surgen las mas conocidas teorias sobre la motivacién humana, las de Maslow y Herzberg,
junto con dos clasificaciones de los estilos de gerencia: las teorias X e Y de McGregor y
los cuatro sistemas de administracion de Likert (Chiavenato, 2006).

Al resaltar la interaccion reciproca entre organizaciones e individuos, el clima
organizacional es nuevamente sacado a la luz. Mas recientemente, con la aplicacion de la
Teoria de los Sistemas a la Administracion, se puntualiza que las organizaciones son
sistemas sociales, compuestos por subsistemas en permanente interaccion entre si y con el
entorno. Por ejemplo, el subsistema psicosocial, de donde surgen las actitudes,
aspiraciones, motivos y valores que rigen a los integrantes de la organizacion. Entre estos
elementos estaria un distintivo clima organizacional. En cuanto a precursores especificos,
se atribuye al psicologo de origen aleman Kurt Lewin (1890- 1947), adscrito al
movimiento de las Relaciones Humanas, la autoria de la idea que dio forma a nuestra
actual nocion de clima organizacional (Silva, 1996) . Segln este autor, el comportamiento
de un individuo es el resultado o funcion de la interaccion entre tal persona y el entorno
que la rodea. Esquematizando,

C=f(PxE)



En donde C es el comportamiento; f la funcién; P la persona y E el entorno o medio.
Esta conjuncion entre persona y ambiente, es llamada por Lewin (1988) “campo o medio
psicologico”. En suma, Lewin recomienda atender a la persona y a los variados elementos
de su contexto para lograr una mejor comprension de la conducta humana. (p. 349-352)

En la busqueda de los antecedentes historicos a nivel mundial se identificaron los siguientes

proyectos:

Clima y satisfaccion laboral en las instituciones publicas: Adaptacion y ampliacion de un

instrumento. Vega (2009), afirma:

El propdsito de la investigacion es elaborar y validar los instrumentos necesarios para
medir las variables del clima organizacional y de la satisfaccion de trabajadores de
instituciones del sector publico. Se procedio a la aplicacion de dos escalas: La escala para
medir el clima organizacional de Koys y Decottis, quienes identificaron un conjunto de
ocho dimensiones de clima: autonomia, cohesién, confianza, presién, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacion. Y para medir la satisfaccion laboral se desarroll6 un
instrumento basado en el cuestionario s21/26 (1990) y s4/82 (1986) de los autores Melia 'y
Peiro.

El clima organizacional en la direccion general de sanciones de la secretaria de seguridad

publica en Tamaulipas. Garza (2010), manifiesta:

El clima organizacional es una variable que refleja la interaccion entre las
caracteristicas personales y organizacionales; considerandose como un elemento
fundamental en la percepcidon que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en su ambiente laboral Por ende, esta investigacion tiene como objetivo analizar el
clima organizacional en la Direccién General de Ejecucion de Sanciones de la Secretaria
de Seguridad Publica en Tamaulipas, proponiendo recomendaciones que contribuyan a
mejorar la percepcion que los empleados de esta direccion tienen sobre el clima
organizacional que prevalece en su area de trabajo. En base a los resultados obtenidos se
llega a la conclusion de que el ambiente de trabajo que se experimenta en la unidad de
analisis en términos generales es Neutral. Asi mismo, se presentan recomendaciones a los
directivos de esta Direccion, enfocadas mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de
vida de sus empleados. (p. 4)



Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de

investigaciones de la amazonia peruana, periodo 2013. Pérez y Rivera (2015), afirman:

Actualmente existe consenso respecto a que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las organizaciones, sin
embargo, no esta claro cuéles son los efectos especificos que tienen dichas variables sobre
el desemperio laboral en general. La presente tesis muestra el nivel de clima organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, durante el periodo comprendido de Abril a Diciembre del 2013. Se aplicaron los
cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de
Price, adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa,
contestados de forma individual y en un solo momento, bajo estricta confidencialidad de
los mismos. Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio
(57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la
institucion porque influye en la satisfaccion laboral; concluyendo que existe una
vinculacion causa efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013.
Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las politicas
de gestion y direccion dentro de esta importante entidad, y a su vez permita mejorar los
procesos internos de evaluacion anual de desempefio laboral de la institucion, conllevando
a una mejora en la produccion, hacia la sociedad, del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana dentro la Region y el pais. (p.10)

Motivacion Laboral y Clima Organizacional en empresas de telecomunicaciones (factores

diferenciadores entre las empresas publica y privada). Segredo (2013), afirma:

El presente articulo, producto de una investigacion realizada en el sector de las
telecomunicaciones en Bogotd, se orienta a describir y comparar los factores
motivacionales y su relacion con el clima organizacional, en empleados de una empresa
publica y una privada; el andlisis de resultados se realiz6 con base en un comparativo
general de promedios de los diferentes factores motivacionales y de las dimensiones del
clima laboral en relacion con algunas variables demograficas que sirvieron de punto de
comparacion, contraste o afinidad para describir y analizar la motivacién laboral y el clima
organizacional de las dos empresas. Como conclusion no existen diferencias significativas
en cuanto al clima y la motivacién laboral entre los empleados de una empresa publica y
una privada en el sector de las telecomunicaciones las diferencias pueden ser en lo cultural,
legal y juridico. (p.39)



2.1.2 Antecedentes a nivel nacional

Anélisis del clima laboral de los servidores publicos en el sector central de la defensoria

del pueblo. Cordoba y Tejada (2015) manifiestan:

La investigacion inicia como parte de la especializacion en Gestidn Publica de la

Universidad Nacional Abierta y a Distancia, siendo el proyecto de grado el método para
optar como especialistas de dicha universidad. Se toma como referencia el nivel central de
la Defensoria del Pueblo que durante los dltimos afios ha tenido una vinculacion de
funcionarios provocada por la restructuracion que se hizo en la entidad. Se establece una
linea de investigacion, en donde los estudiantes buscan determinar cual ha sido el impacto
de la restructuracién en clima laboral en la Defensoria del Pueblo estableciendo objetivos
concretos para obtener respuestas que contribuyan a mejorar la situacion laboral de los
servidores publicos de la entidad. Una vez analizados los resultados obtenidos se presenta
un Plan de Mejoramiento como herramienta administrativa, que busca de manera integral y
detallada, materializar los procedimientos, las acciones, los ajustes y las metas que los
guiaran.

Cultura Organizacional en una Empresa Estatal Colombiana: Estudio de caso. Suarez y

Parra (2013) afirma:

Con la presente investigacion se buscé indagar la cultura organizacional de una
empresa estatal colombiana. Se realiz6 un disefio no experimental llevando a cabo una
investigacion cualitativa tipo estudio de caso; como metodologia de investigacion se utiliz6
la observacion no participativa y tres entrevistas semi-estructuradas. En el estudio
participaron tres miembros de la organizacion, uno de un alto nivel jerarquico y dos de
mandos medios; los participantes cuentan con méas de 13 afios de experiencia. Se encontr6
que los artefactos, valores, normas, las creencias y supuestos profundos guardan una
coherencia que dan cuenta de una cultura rigida, demarcando una concepcion de ser
humano basicamente malo. Es por ello, que es el control el valor cardinal de la
organizacion.

Incidencia del Clima Organizacional en el desempefio de los funcionarios de una entidad

publica. Martinez y Genara, (1997) citado por Forero, Rincén y Velandia. (2008) a firma:
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El estudio logro establecer el grado de incidencia del Clima Organizacional en el
desempefio laboral de los funcionarios de la entidad objeto de estudio; para esto los
investigadores caracterizaron la posible relacién entre los factores contemplados en el
desempefio laboral, tanto a nivel directivo como profesional administrativo, en términos de
correlacion y diferencias significativas y establecer la relacion de los factores de clima
organizacional con las variables de desempefio. p (12)

Medicién del clima organizacional en el instituto nacional de vias. Aranguren y Novoa,

(2001) citado por Forero, Rincon y Velandia. (2008) a firman:

La investigacion tuvo como objetivo realizar la medicion del Clima Organizacional
al personal seleccionado en el Instituto Nacional de Vias de Bogotd para conocer los
factores que inciden en el rendimiento y la eficiencia del recurso humano. Como
conclusion, los autores afirman que el Clima es parte del ambiente laboral sobre el que se
deben aplicar las acciones de los directivos interesados en mejorar la efectividad de la
empresa. Para Lograr un Clima Organizacional positivo, no es suficiente la gestion de los
directivos, se requiere la participacion, la disposicion y el esfuerzo de todos los servidores
publicos de la empresa. p (15)

Estudio de Clima Organizacional de una Empresa del Sector Automotriz. Segovia 'y

Solérzano (2004) a firman:

En esta investigacion se identificaron las percepciones compartidas de los
empleados de una empresa del sector automotriz para determinar cuantitativamente cuales
son las variables que estan afectando el Clima Laboral y a partir de los resultados tener
bases mas claras para generar cambios positivos. Los autores afirman que Los trabajadores
de una empresa sienten que el clima es favorable cuando estan haciendo algo util que les
proporciona un sentido de valor personal. Se ha sefialado que las personas tienden a buscar
un empleo que represente un desafio o que sea intrinsecamente satisfactorio. Los
empleados buscan la responsabilidad y la oportunidad de tener éxito, quieren ser
reconocidos en su valor como individuos y sentir que la empresa se preocupa por sus
necesidades y problemas.

Estudio de Clima Organizacional en los puntos de servicio directos de Servientrega en

Bogota. Galvez (2004) citado por Forero, Rincén y Velandia. (2008), manifiesta:
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La pretension de la investigacion fue realizar un estudio de Clima Organizacional y
asi plantear propuestas que sean atractivas para la empresa y crear planes de mejoramiento
con el fin de brindar una mejor calidad en el ambiente laboral en el que se desenvuelven
los colaboradores de los puntos de servicio directos de Servientrega S.A en Bogota. Como
resultado, los autores evidencian que la motivaciéon que reciben los trabajadores es poco
apropiada; de acuerdo al analisis general, los factores con méas baja calificacion fueron la
motivacion y el reconocimiento del desempefio. p (18)

El plan de mejoramiento del Clima Organizacional para la compafiia Edospina S.A. en
Bogot4, para el afio 2005. Segiin Romero Yy Pifieros (2005), citado por Forero, Rincon y

Velandia. (2008):

La pretension de este estudio fue hacer una medicion del Clima Organizacional y
proponer estrategias de mejora atendiendo la solicitud y el interés que expresa la direccion
de la empresa. La propuesta pretende concienciar sobre los beneficios de crear y mantener
un Clima Organizacional adecuado, cambiar actitudes frente a las necesidades del personal
y ser una contribucién al mejoramiento continuo de las organizaciones a través del aporte
de conocimiento al entorno empresarial. p (18)

2.1.3 Antecedentes a nivel local. Se presentan los proyectos realizados en la Universidad
Francisco de Paula Santander Ocafia, sobre el estudio del clima organizacional a nivel regional,

los cuales se relacionan a continuacion:

Diagndstico del clima organizacional y propuesta de mejoramiento para el establecimiento
penitenciario de mediana seguridad y carcelario de la ciudad de Ocafia. Ortega (2016) manifiesta:

Los establecimientos de reclusién enfrentan conflictos de fuerza de trabajo, debido a
gue no toman en cuenta el aspecto mas importantes, como es el personal de la empresa, ya
que ellos son el cimiento de la misma, por lo que se debe ofrecer un medio de trabajo
digno, acorde a las necesidades de los trabajadores. El presente trabajo partio de la
pregunta ¢(Cémo es el clima laboral del Establecimiento Penitenciario de Mediana
Seguridad y Carcelario de Ocafia y cual debe ser su plan motivacional? Por lo tanto tuvo
como objetivo general realizar un diagnostico del clima organizacional y crear una
propuesta de mejoramiento para el Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y
Carcelario de Ocana “EPMSCQO”. Se desarrollé una investigacion de tipo no experimental
y transversal ya que se observa su comportamiento en estado natural sin interferir en este ni
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alterar su entorno y los datos se recolectan en un solo momento, midié las condiciones del
clima laboral y describié sus niveles de presentacion. El instrumento utilizado fue una
encuesta por medio de un cuestionario que se dirigio a todos los funcionarios, para medir
factores o variables que evaluaron el clima laboral. Las variables de medicion desarrolladas
fueron el entorno laboral, informacion, comunicacion, puesto de trabajo, progreso
profesional, remuneracion, conocimiento de la politica, objetivos, mision, visiéon vy
relaciones de trabajo Los resultados del estudio facilita, ademas, la gestion para el cambio,
encaminada a la mejoria en el ambiente laboral con vista a un acercamiento a la elevacion
de la eficiencia y la satisfaccion de los trabajadores, traducido en calidad de vida.

Influencia del tipo de contratacion en el clima organizacional del area administrativa de la

universidad Francisco de Paula Santander Ocafia. Coronel y Santiago (2016) afirman:

La siguiente investigacion se realizo en las instalaciones de la Universidad Francisco
de Paula Santander Ocafia, su principal objetivo se orientd a analizar el grado de influencia
que tiene el tipo de contratacién en el clima laboral en funcionarios de la institucién. La
metodologia utilizada se basé en una investigacion descriptiva con el proposito de
identificar los elementos existentes para la situacion de estudio A partir de los resultados,
se recopilé informacién sobre ocho (8) dimensiones (Autonomia, cohesion, confianza,
presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion). lgualmente, los resultados
permitieron por un lado, identificar las variables que estdn afectando el clima
organizacional, y por el otro disefiar un plan de mejoramiento para las condiciones de
trabajo de todos los empleados sin tener en cuenta la modalidad de contratacion, con el
objetivo de fortalecer y garantizar las condiciones laborales que permitan generar un
ambiente agradable.

Disefiar una estrategia para la mejora del clima organizacional en centrales eléctricas de
Norte de Santander S.A ESP —Regional Ocafia. Cruz (2016) afirma:

El presente trabajo parti6 a través del analisis sobre el clima organizacional que
presentaba Centrales Eléctricas de Norte de Santander — CENS S.A E.S.P — Regional
Ocafia; con base en ello se destacaron las falencias evidentes a partir de 5 items de estudio
propuestos. Mediante la aplicacion de una encuesta se cuestionaron aspectos como
adecuacion del puesto de trabajo, relacion con compafieros, jefes, el flujo de informacion
entre equipos de trabajo, etc. A partir de eso se destacan los factores ausentes que llevaron
a un clima organizacional inestable y con fallas considerables como la falta de
comunicacion, tolerancia, sentido de pertenencia, entre otros. Finalmente se sugiere una
estrategia para la mejora del clima organizacional donde se proporciond la herramienta
necesaria para medir la percepcion que tienen los trabajadores en cuanto al ambiente de
trabajo y los cambios que se tuvieron a partir de la implementacion de la estrategia para el
mejoramiento. El propdsito del plan fue crear una estrategia a partir de espacios de
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integracion entre miembros de la empresa, actividades ludicas, jornadas educativas y mejor
manejo de la comunicacion con base en fortalecer aquellos puntos débiles. La estrategia y
andlisis tomd en cuenta a personal de planta, contratista, operativos y aprendices que hacen
parte de la empresa y que en general la mayoria se mantiene ajeno a las actividades de
CENS; de esta forma se generé mayor sentido de pertenencia, comparierismo y amor por el
trabajo entre todos los trabajadores de CENS

Mejoramiento del Clima Organizacional y Favorecimiento de la Imagen Institucional

“IMDER?”, a través del Disefio de una Estrategia Institucional. Espinel (2014) determina:

El presente informe fue desarrollado en el Instituto Municipal de Deporte y
Recreacién de Ocafia IMDER, el cual contd con unos objetivos que fueron planteados y
aprobados de la siguiente manera: Identificar los procesos del IMDER Ocafia, mediante la
realizacion de un diagndéstico situacional. Fortalecer los procesos de comunicacion del
IMDER, por medio de un plan estratégico y el restablecimiento de su estructura
organizacional. Optimizar los canales y el flujo de informacion y la vinculacién con la
comunidad, utilizando el disefio de una estrategia comunicacional.

Estrategias comunicativas para la promocion de la imagen y el clima organizacional de la

unidad técnica ambiental (UTA) Ocafa. Conde (2014) afirma:

Permite fortalecer e implementar estrategias comunicativas que ayudan a mejorar el
flujo de informacion de la UTA. El trabajo esta soportado por una serie de actividades que
se realizaron dentro de un plan de trabajo a desarrollar en un periodo determinado de
cuatro meses; iniciando con un diagnostico situacional de la imagen y el clima
organizacional, que permitid identificar algunas falencias de la entidad.

Diagndstico del clima organizacional y propuesta de mejoramiento para la empresa viva

salud I.P.S de la ciudad de Ocafa. Carrascal y Navarro (2015) manifiestan:

Las aportaciones de este trabajo dan inicio a lo que constituird un mecanismo de medicion
periddica del clima organizacional, formando parte del capital estructural de la IPS. Estos resultados
unido al hecho que la organizacion incluya en su mision el mejoramiento continuo de sus recursos
humanos, es un hito que pone de manifiesto la necesidad de actualizacion y formacion de sus
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estructuras de direccion, de teoria y habilidades practicas necesarias para la direccion exitosa de los
recursos humanos.

2.2. Marco conceptual

En la actualidad el Clima Organizacional es un tema de gran importancia para casi todas
las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo para

alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano.

2.2.1 Clima organizacional. Llamado también clima laboral o ambiente laboral, tema de
suma importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan una mayor

productividad y mejora en el servicio ofrecido.

Brunet, (1983) citado por Garcia e Ibarra. (2012) afirma:

Que el concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez al area de
psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos
grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de
la forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta
influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno.
Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias individuales juegan un
papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. p (5)

Para Chiavenato, (1992), citado por Garcia e Ibarra. (2012), el clima organizacional

constituye:
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El medio interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que
existe en cada organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos
grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales,
los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores
sociales). p (6)

El clima organizacional se refiere a “las percepciones e interpretaciones relativamente
permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en
la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra”. (Anzola, 2003. p 6).

(Citado por Garcia e Ibarra, 2012).

Se denomina clima organizacional “al conjunto de percepciones globales que el individuo
tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos. Dice que lo importante es como
percibe el sujeto su entorno, independientemente de como lo perciben otros, por lo tanto es mas
una dimension del individuo que de la organizacion”. (Seisdedos, 1996. p 6). (Citado por Garcia

e lbarra, 2012)

“Se plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término de clima
organizacional, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos
como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad

y el apoyo”. (Dessler, 1979, p 6). (Citado por Garcia e Ibarra, 2012)

Cuando hablamos de clima organizacional, se hace necesario tener en cuenta las

percepciones de los trabajadores, por los tanto.
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El clima organizacional es el ambiente propio de la organizacién, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales vy
cooperacion) que orientan su creencia, percepcién, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. (Méndez,
2006. p 7). (Citado por Garcia e Ibarra, 2012)

Garcia e Ibarra (2012) afirman que:

De acuerdo anteriores definiciones, el clima organizacional se puede definir como las
percepciones que tienen los miembros de una organizacion acerca de los procesos
organizacionales, tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones
interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante recordar que la percepcion de cada
trabajador es diferente y ésta influye en su comportamiento dentro de la organizacion
por lo que el clima organizacional varia de una organizacion a otra. p (7)

2.2.1.1 Caracteristicas del clima organizacional. Bustos, (2002). (Citado por Trujillo

2009), afirma:

El comportamiento de un miembro de la organizacién no es el resultado de los
factores organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que depende
de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo,
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion; de ahi que el Clima
Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.
(p.44)

El autor plantea que los trabajadores perciben caracteristicas internas y externas dentro de
su ambiente de trabajo, las cuales determinar el clima organizacional, asi mismo que cada
individuo tiene una percepcion de las caracteristicas existentes, dependiendo el medio en que se

desenvuelve y que en muchas ocasiones estas dependen de las actitudes de las personas, por

ejemplo si se esta frente a un incremento o no del salario, a los dias de cierre anual y a los
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procesos de reduccién de personal, etc.

Manifiesta que las percepciones que tienen los trabajadores de las caracteristicas del clima
organizacional son diferentes en cada organizacién y entre una seccion y otra, o cual hace que

exista un sistema interdependiente altamente dindmico.

Que las caracteristicas propias del concepto de clima. Brunet (2011). (Citado por Moreno

2012), afirma:

El clima organizacional constituye una configuracién de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden construir su
personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un
individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su
forma de comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional de
elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una organizacion también
puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion. (p.21)

De igual forma, Castro, (2004). (Citado por Trujillo 2009), menciona:

Que las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan
en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y préacticas de
direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, y otros.). Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, y otros.). Otros
son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo
social, interaccion con los demas miembros, etc.). (p. 46)

2.2.1.2 Funciones del clima organizacional. A continuacion se presenta las funciones del clima

organizacional las cuales son planteadas por Steveson, (2000). (Citado por Trujillo 2009) afirma:

Desvinculacion. Lograr que grupo que actla mecanicamente; un grupo que "no esta
vinculado™ con la tarea que realiza se comprometa.
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Obstaculizacién. Lograr que grupo gque actla mecanicamente; un grupo que "no esta
vinculado™ con la tarea que realiza se comprometa.

Esprit. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo.

Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una
dimension de satisfaccion de necesidades sociales.

Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional" entre el jefe y sus
colaboradores.

Enfasis en la produccion.  Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha, sensible a la retroalimentacion.

Empuje. Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacion™, y para motivar con el ejemplo. EI comportamiento se
orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion favorable.

Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en
el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se insiste en el
papeleo " y el conducto regular, o hay una atmdésfera abierta e informal?

Responsabilidad. EI sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su
trabajo.

Recompensa. El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe
equidad en las politicas de paga y promocién.

Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢Se insiste
en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?

Cordialidad. EIl sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmosfera
del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos
sociales amistosos e informales.

Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes del grupo; énfasis en el apoyo mutuo.

Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas
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personales y de grupo.

Conflicto. El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o
se disimulen.

Identidad. EI sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia. EIl grado en que las politicas, procedimientos, normas
de ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

Formalizacion. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

Adecuacion de la planeacion. El grado en que los planes se ven como adecuados
para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccidon basada en capacidad y desempefio. El grado en que los criterios de
seleccidn se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica, personalidad,
0 grados académicos.

Tolerancia a los errores. El grado en que los errores se tratan en una forma de

apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a
culpar. (p. 135-156)

2.2.1.3 Componentes del clima organizacional

a)  Motivacion. “El termino motivacion encierra sentimientos de realizacion, de

crecimiento y de reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades

(Chiavenato, 1994, p.55). (Citado por Forero, Rincén y Zelandia, 2008)

Segun lvancevich et.al, (2006). (Citado por Forero, Rincén y Zelandia, 2008) afirma que:

La palabra motivacion deriva de la palabra latina movere, que significa (Mover). La
motivacion representa aquellos procesos psicolégicos que causan la estimulacion, la
direccion y la persistencia de acciones voluntarias dirigidas a los objetivos.

Las empresas modernas son conscientes de la importancia de poseer una estructura
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cualificada y con un alto grado de interés y motivacion. Se entiende por motivacion toda
fuerza o impulso interior que inicia, mantiene y dirige la conducta de una persona con el
fin de lograr un objetivo determinado. En el &mbito laboral estar motivado supone estar
estimulado e interesado suficientemente como para orientar las actividades y la conducta
hacia el cumplimiento de unos objetivos establecidos previamente. (p.141)

Como factores determinantes de la motivacion se encuentran entre otros los que se
mencionan a continuacion segun Chiavenato (1994). (Citado por Forero, Rincon y Zelandia,

2008):

Necesidades. El principal autor que maneja el tema de necesidades es Abraham
Maslow quien afirma que estas forman parte de una jerarquia. Maslow concibe esa
jerarquia por el hecho de que el hombre es una criatura cuyas necesidades crecen durante
su vida. A medida que el hombre satisface sus necesidades bésicas, otras méas elevadas
ocupan el predominio de su comportamiento.

De acuerdo con esto, la jerarquia de necesidades humanas se clasifica y se definen asi:

a) Necesidades fisioldgicas: medio ambiente (aire, temperatura), alimentacion.
b) Necesidades de seguridad: proteccion contra el peligro.
c) Necesidades sociales: amistad, relaciones interpersonales, pertenencia a grupos.
d) Necesidades de estima: reconocimiento, auto respeto
e) Necesidades de autorrealizacion: realizacion del potencial, utilizacién plena del
talento individual.
Para la investigacion se toma el planteamiento formulado por Maslow, analizando la
satisfaccion de las siguientes necesidades de los trabajadores en la empresa:

Seguridad: Se retoma la seguridad con el fin de conocer las condiciones que brinda
la empresa para la satisfaccion de esta necesidad en el lugar de trabajo.

Sociales: Se identifican las relaciones sociales como el compafierismo, la amistad,
pertenencia a grupos internos de la empresa.

Estima: Esta se determina por el autorrespeto y el reconocimiento con el que se
siente cada trabajador (a) y supervisor (a) dentro de la empresa y ante sus comparieros de
trabajo.

Autorrealizacion: La autorrealizacion se determina como la realizacién personal de
trabajadores (as) y supervisores (as) en el desempefio de sus labores, lo que permite
alcanzar la autoestima.



21

Capacitacion. La capacitacion es considerada como un proceso educativo a corto
plazo que utiliza un procedimiento planeado y sistematico mediante el cual el personal no
administrativo adquiere conocimientos y habilidades técnicas necesarios para acrecentar
la eficacia en el logro de las metas organizacionales. (p.52- 61)

Las organizaciones diariamente se enfrentan al problema de integrar de modo eficaz y
eficiente a los empleados con su ambiente laboral. Sikula y Mckenna, (1989) (Citado por

Forero, Rincon y Zelandia, 2008) afirman:

Tanto los trabajadores como los supervisores deben tener las habilidades y
conocimientos necesarios para realizar sus labores de manera eficaz.

La importancia de la capacitacion de los empleados, estd en asegurar que los
recursos humanos de la empresa tengan y continten teniendo las habilidades requeridas
para realizar el trabajo que se les asigno. Las razones por las cuales la empresa debe contar
con programas de capacitacion y desarrollo se refieren a:

1) Productividad,

2) Calidad,

3) Planeacion de los recursos humanos,
4) Moral,

5) Prestaciones indirectas,

6) salud y seguridad,

7) Prevencion de la obsolescencia,

8) Desarrollo personal.

Para que se dé el proceso de capacitacion se determinan dos dimensiones a saber:

e Necesidad de capacitacion. Entendida como el analisis de los trabajadores (as) y
supervisores (as) de la empresa para identificar qué tipo de conocimientos,
actitudes o habilidades deben adquirir y que modificaciones debe hacer si quiere
contribuir satisfactoriamente a los objetivos organizacionales.

e Eficacia de la capacitacion. Esta determinada por la satisfaccion de la necesidad
de la capacitacion y la toma de conciencia de los trabajadores (as) y supervisores
(as) frente beneficios organizacionales y personales que se logran mediante un
buen desempefio de las labores en la empresa. p.(225-226)

Segun Chiavenato (1994). (Citado por Forero, Rincén y Zelandia, 2008) afirma que:
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Incentivos. Los incentivos son entendidos como los “pagos” (salarios, premios,
beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta,
elogios, etc.) que hace la organizacién a sus trabajadores; cada incentivo tiene un valor de
utilidad que es subjetivo, es decir, que varia de un individuo a otro, haciéndolo Util para
unos e indtiles para otros.

Beneficios sociales: Los beneficios sociales son aquellas facilidades, conveniencias,
ventajas y servicios que las empresas ofrecen a sus empleados, orientados a ahorrarles
esfuerzos y preocupaciones. Pueden financiarse, parcial o totalmente por la empresa.

Estos beneficios estan representados en bonificaciones, descansos, restaurante,
transporte, recreacion y actividades comunitarias. (p.342)

b)  Liderazgo. Se entiende como liderazgo el “proceso de desarrollar ideas, y una
vision, viviendo segun los valores que apoyan esas ideas y esa vision, influyendo en otros para
que las incorporen en su propia conducta y tomando decisiones dificiles sobre los recursos

humanos y otros aspectos.” (Hellriegel y Slocum, 1999, p. 171). (Citado por Forero, Rincén y

Zelandia, 2008).

Segun Harris (1995). (Citado por Forero, Rincon y Zelandia, 2008) manifiesta que:

Cualidades del lider. Durante un tiempo, el reconocimiento de los lideres
potenciales se basd en el concepto de que existian determinadas caracteristicas que debia
poseer un buen lider. Es razonable suponer que los individuos que poseen capacidad para
guiar a otros hacia el logro organizacional, una sana interaccion personal y que también
tienen capacidad de adaptarse a las situaciones, poseen ciertos atributos Utiles para
desempefiar la funcion de un lider.

La lista de atributos dtiles (aunque no absolutamente requeridos) de un lider incluye
su disposicién para asumir la responsabilidad en el logro, la capacidad para ser perceptivo
y empatito, para ser objetivo, para determinar la prioridad adecuada de los deberes y
actividades, y la capacidad para comunicarse con los demas.

De los anteriores atributos, se adecuan para la investigacion los siguientes:

Disposicion para asumir responsabilidad: El trabajador (a) y /o supervisor(a)
acepta las responsabilidades adquiridas y asume los posibles riesgos o fracasos de la misma
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Capacidad para ser perceptivo: Los trabajadores observa, percibe y descubre en si
mismo y en sus compaferos los aciertos, debilidades y metas propuestas en el desempefio
de su labor.

Capacidad para comunicar: El trabajador (a) y /o supervisor(a) observa, transmite
de manera adecuada. Esto se traduce en una comunicacion asertiva entre comparieros, con
superiores y/o con subalternos.

Estilos de liderazgo. Los lideres han mostrado muchos enfoques diferentes respecto a
como cumplen con sus responsabilidades. ElI enfoque mas comun para analizar el
comportamiento del lider es clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes. Los estilos
varian segun los deberes que el lider debe desempefiar solo, las responsabilidades que
desee que superiores y comparieros acepten y su compromiso filoséfico hacia la realizacion
y cumplimiento de las expectativas de los mismos.

El liderazgo comprende los siguientes estilos:

Autécrata: El lider autdcrata asume toda la responsabilidad en la toma de
decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla a sus compafieros y/o subalternos.
Puede creer que solamente él es competente y capaz en la toma de decisiones importantes,
considerando a los demas incapaces de realizar labores y tomar decisiones.

Participativo: El lider participativo utiliza la consulta para practicar el liderazgo. Es
quien consulta y cultiva las ideas y opiniones de sus compafieros y/o subalternos para
tomar decisiones de interés comun y hacer que estas sean cada vez mas Utiles. Asi mismo,
incrementa la capacidad de autocontrol y responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos.

Rienda suelta: Este estilo de lider espera que sus compafieros y/o subalternos
realicen su trabajo con autoridad propia, asumiendo la responsabilidad desde su propia
motivacidn, guia y control. Proporciona muy poco contacto y apoyo a sus compafieros y/o
subalternos. Para que este estilo de liderazgo sea satisfactorio, los trabajadores deben ser
altamente calificados y capaces de realizar sus labores eficazmente. (p. 195-198)

Segun Kreitner y Taylor (1989) (Citado por Forero, Rincon y Zelandia, 2008) manifiesta

Teoria del Liderazgo. Al iniciarse el siglo XX prevalecia la idea de que los lideres
nacen no se hacen. Se creia que las personas que sobresalian poseian rasgos innatos que las
predestinaban para ser lideres triunfantes.

Un rasgo de lider es una caracteristica fisica o de la personalidad que puede servir
para diferenciar a los lideres de sus seguidores.
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Esta teoria identifica cinco rasgos que tienden a establecer una diferencia entre los
lideres y el tipo de medio del seguidor:

1. La inteligencia

2. La dominacion

3. El auto confianza

4. El nivel de energia y de actividad

5. El conocimiento pertinente a la tarea. (p. 169)

c) Sentido de Pertenencia. Para (Chiavenato (1994). (Citado por Forero, Rincony
Zelandia, 2008) afirma :

El sentido de pertenencia se entiende como la aptitud de considerarse y de sentirse
integrante de un grupo; en las organizaciones, también se puede identificar el sentido de
pertenencia como la relacion empresa empleado.

Esta relacion se orienta hacia la realizacion de los objetivos individuales y
organizacionales. Cuando estos dos objetivos convergen, se satisfacen mutuamente y existe
responsabilidad social por parte de la organizacion, produce bienestar en los trabajadores,
generando asi sentido de pertenencia a la empresa. Cuando el individuo proporciona
habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas, junto con una actitud positiva frente
al aprendizaje y grado de desempefio, la empresa le asigna responsabilidades, las cuales se
convierten en un reto y un mejoramiento continuo de su condicién en la organizacion.

Relaciones de intercambio. Las relaciones de intercambio se traducen en la relacion
empresa — empleado, las cuales producen un equilibrio organizacional. “Toda organizacién
puede considerarse en términos de grupos de personas, ocupadas en el intercambio de sus
recursos con base en ciertas expectativas. Estos recursos se cambian constantemente v, sin
duda, no se limitan solo a recursos materiales, ya que abarcan ideas, sentimientos,
habilidades y valores.

Dentro de las relaciones de intercambio se hace necesaria la identificacion de los
trabajadores con los objetivos y valores corporativos de la organizacion a la que
pertenecen; esto hace que su trabajo se realice con mayor agrado y asi mismo se veran los
alicientes por parte de la empresa.

Contribuciones. Las contribuciones son los aportes que cada trabajador hace a la
empresa a la cual pertenece. Estos aportes se traducen en trabajo, esfuerzo, dedicacion,
puntualidad, esmero, elogios a la organizacion.

Las contribuciones hechas por los diversos grupos de trabajadores constituyen la
fuente en la cual la organizacion se suple y se alienta de los incentivos que ofrece a los
trabajadores. (p. 80-84).
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d)  Conflictos. “Es la percepcion y forma en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan”. (Urdaneta. B, Orlando, 2001, p.142)

e) Confrontacion. “El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las diferencias
en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de eliminar los

obstaculos para una interaccion efectiva”. (Urdaneta. B, Orlando, 2001, p.143)

f)  Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

2.2.2 Diagnostico de clima organizacional

2.2.2.1 Concepto de Diagnostico Organizacional. Garcia, F. y Ibarra, V. (2012). En la

investigacion, Diagnostico de clima organizacional del departamento de educacion de

Guanajuato manifiestan:

Que el diagnostico organizacional, en el contexto actual, el ambiente externo exige a
las organizaciones ser competitivas, para ello es imprescindible implantar medidas que les
permitan brindar un mejor servicio y/o producto. Para que las organizaciones puedan ser
competitivas deben comenzar por mejorar internamente sus procesos laborales, pues el
éxito que una organizacion tenga a nivel interno se vera reflejado al exterior. En este orden
de ideas podemos decir que para poder mejorar el ambiente organizacional es necesario
como, primer paso, hacer un diagndstico. (p.47)

El concepto de diagnostico se “inscribe dentro de un proceso de gestion preventivo y
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estratégico. Se constituye como un medio de analisis que permite el cambio de una empresa, de
un estado de incertidumbre a otro de conocimiento, para su adecuada direccion; por otro lado es
un proceso de evaluacion permanente de la empresa a través de indicadores que permiten medir

los signos vitales”. Valdez (1998). (Citado por Garciay Ibarra, 2012)

En este sentido se define el diagndstico organizacional como el proceso de medicién de la
efectividad de una organizacién desde una perspectiva sistémica, 0 como un proceso de
evaluacion focalizado en un conjunto de variables que tienen relevancia central para la
comprension, prediccion y control del comportamiento organizacional. , Rodriguez (1999).

(Citado por Garciay Ibarra, (2012)

Se define el diagndstico organizacional como “el proceso de evaluar el funcionamiento de
la organizacion, departamento, equipo o puesto de trabajo, para descubrir las fuentes de
problemas y areas de posible mejora. Para mejorar algo primero debemos medirlo. El realizar un
diagndstico de clima organizacional nos permitird conocer cémo se encuentra la organizacion de
acuerdo a diversas dimensiones, una vez que tengamos un panorama de la situacién actual
podremos tomar medidas que nos permitan mejorar el ambiente en el que se desarrollan los

empleados”. Hellriegel, (2004). (Citado por Garciay Ibarra, 2012)

2.2.2.2 Ventajas y Desventajas del Diagndstico Organizacional

Se sefala que algunas “ventajas de llevar a cabo un diagnostico organizacional dentro de

una empresa son: se estimula el trabajo en equipo, a través de este instrumento se pueden
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encontrar rapidamente problemas en el ambiente de trabajo, con bajos recursos y un corto
tiempo; ademas de generar un ambiente participativo. Por otro lado comenta que algunas
organizaciones no estan preparadas para un diagnostico organizacional, puede traer problemas
entre los empleados y es susceptible de manipulacién”. Burke, (1988). (Citado por Garciay

Ibarra, 2012)

2.2.2.3 Importancia del Diagndstico de Clima Organizacional

Brunet, (1987). (Citado por Garcia y Ibarra, 2012) menciona que

El clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros, que debido
a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima. Asi se vuelve importante
para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion
por tres razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al

e desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

¢ Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
e Sequir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir
2.2.2.4 Principales modelos utilizados en la medicion del clima organizacional. Existen

diferentes modelos para medir el clima organizacional, unos de uso general para cualquier tipo
de organizacion, los cuales son mas faciles de conseguir y otros mas elaborados, que son

elaborados para una empresa en particular, motivo por el cual son mas dificiles de conseguir,

pero todos se enfocan en los mismos objetivos y origen.

El cuestionario de Litwiny Stringer. (Citado en Kolb et al., 1985):
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El estudio experimental que dio origen al instrumento, se ided originalmente para
poner a prueba ciertas hipdtesis acerca de la influencia del estilo de liderazgo y del clima
organizacional sobre la motivacion y la conducta de los miembros de la organizacién. Se
fijaron tres objetivos de investigacion:

1. Estudiar la relacién entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional

2. Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual,
medidos a traves del andlisis de contenido del pensamiento imaginativo

3. Determinar los efectos del clima organizacional sobre variantes tradicionales,
tales como la satisfaccion personal y del desempefio organizacional.

De acuerdo con Méndez (2006). Citado por Garcia (2009). “Litwin y Stringer desarrollaron
un cuestionario basado en la teoria de motivacion de McClelland de caracter experimental con el
fin de identificar las percepciones (subjetivas) de los individuos y su comportamiento en el
ambito de la organizacion. Las dimensiones que utilizaron son: estructura organizacional del
trabajo, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y calidez, estandares, conflicto e identidad

acuerdo hasta completamente en desacuerdo”.

Para Dessler (1976). Citado por Garcia (2009), afirma:

Litwin y Stringer han analizado la funcion del clima como variable interpuesta entre
diversos estilos de liderazgo y la satisfaccion y motivacion de los empleados. Para este
estudio se crearon tres empresas simuladas que debian competir en un mercado real y
poner al descubierto segun los autores, la intima asociacién entre liderazgo y clima. Litwin
y Stringer encontraron que podian crear tres climas distintos, cada uno con consecuencias
especificas para la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion con el empleo.

Las organizaciones fueron: British Radar, administracion orientada a la estructura,
posicion, funciones asignadas, autoridad de la posicién, sanciones por apartarse de las
reglas y comunicaciones verticales formales; Balance Radar, administracion informal,
participacion en la toma de decisiones, cooperacion, trabajo en equipo y relaciones
amistosas. En esta organizacion se cre6 un ambiente de estimulo y se imponian sanciones
y Blazer Radar, donde la administracion insistia muchisimo en la productividad, en la
fijacion de metas, refuerzos para la creatividad y premios en forma de aprobacion y
promocion y aumento del sueldo por un desempefio excelente. Se fomentaba la ayuda
mutua en torno a problemas de tarea.
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De este modelo se concluyen los siguientes elementos de clima organizacional: el
clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las caracteristicas del
clima son percibidas directa e indirectamente por los trabajadores que se desempefian
dentro de la organizacion, el clima organizacional tiene repercusiones directas sobre el
comportamiento laboral, el clima es una variable transversal a la organizacion.

El cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional. Dessler (1976). ). Citado por

Garcia (2009), manifiesta que:

Para Likert el clima organizacional debe ser visto como una variable interpuesta
entre algun tipo de programa de capacitacion o adiestramiento gerencial y el desempefio o
satisfaccion gerencial. Likert desarrollo una teoria de clima organizacional denominada
Los sistemas de organizacién que permite visualizar en términos de causa efecto la
naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el
comportamiento de un individuo depende de la percepcion que tiene de la realidad
organizacional en la que se encuentra.

La herramienta utilizada por Likert disefiada para medir la naturaleza del sistema de
gestion resulta de relacionar dos instrumentos complementarios: el primero permite
identificar a que sistema de gestion pertenece una organizacion, de acuerdo con las
caracteristicas organizativas y de actuacién de la organizacion, y el segundo, facilita
mostrar las diferencias existentes entre los sistemas de gestion para asi medir la naturaleza
del mismo.

Likert clasifica los sistemas de gestién en cuatro grupos: sistema | autoritarismo
explotador, el sistema Il autoritarismo paternalista, el sistema 111 consultivo y el sistema IV
participacion en grupo.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura
rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas 111 y IV corresponden
a un clima abierto con una estructura flexible, lo que propicia un clima favorable dentro de
la organizacion.

Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho
dimensiones: los métodos de mando, las fuerzas de motivacién, los procesos de
comunicacion, la influencia, la toma de decisiones, la planificacion, el control y los
objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para formar
un clima particular que influye notoriamente en el comportamiento de las personas de la
organizacion.
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Modelo de Medicion del Profesor Carlos Méndez - Instrumento para Medir Clima en

las Organizaciones Colombianas (IMCOC). Segun Garcia (2009) afirma:

Carlos Eduardo Méndez Alvarez, profesor de la Facultad de Administracion de la
Universidad del Rosario, desde 1980 ha desarrollado un Instrumento para Medir el Clima
en las Organizaciones Colombianas (IMCOC) el cual ha sido validado en varias empresas
del pais. Méndez (2006) considera el clima organizacional como el ambiente propio de la
compaiiia, producido y percibido por cada uno de sus individuos de acuerdo con las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional. El proceso de integracion social es aquel donde se generan todos los
agentes de cambio que pueden incidir en la conformacion del clima organizacional.

El IMCOC esta conformado por 45 preguntas y se ha disefiado también un software
para la tabulacion y manejo estadistico de los datos. Segun Méndez (2006) este
instrumento ha estado en permanente proceso de ajuste y presenta a las empresas que estén
interesadas en aplicarlo, preguntas adicionales de variables que responden a las
necesidades de informacion particular que se necesite conocer. Para el autor, los factores
que diferencian al IMCOC de otros instrumentos son: la actualizacién con preguntas
complementarias que no afectan la validez del instrumento; su vigencia en el marco de
planteamientos y metodologias de autores reconocidos a través del tiempo y la
metodologia empleada en su validacion.

Méndez, menciona las siguientes como variables de su modelo IMCOC: Obijetivos,
Cooperacion, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivacion,

Control, De Comportamiento, De Calidad, De Actitudes y Creencias, De Satisfaccion y De
Informacion.

2.2.3 Desarrollo organizacional. “Es un esfuerzo planeado que abarca toda la
organizacion, administrado desde arriba, para aumentar la eficacia y la salud de la organizacion,
a través de intervenciones planeadas en los procesos organizacionales, usando conocimientos de

la ciencia del comportamiento”. (Urdaneta. B, Orlando, 2001, p.146)

2.2.4 Diagnostico. Identificacion y explicacion de las variables directas e indirectas
inmersas en un problema, mas sus antecedentes, medicion y los efectos que se producen en su

medio ambiente.
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2.2.5 DOFA. “Técnica de valoracion de potencialidades y riesgos organizacionales y
personales, respecto a la toma de decisiones y al medio que afecta. Significa: Fortalezas,

Oportunidades, Debilidades y Amenazas”. (Borello, 2000)

2.2.6 Evaluar. “Acto de comparar y enjuiciar los resultados alcanzados en un momento y
espacio dados, con los resultados esperados en ese mismo momento. Es buscar las causas de su

comportamiento, entenderlas e introducir medidas correctivas oportunas”. (Téllez, 2011, p.1)

2.2.7 Factores fisicos del ambiente. Se refiere a las condiciones de los recursos materiales
es decir: humedad, iluminacién, temperatura, aseo, orden, riesgos para la salud durante los
desempefios, mantenimiento de herramientas, c tecnolégicos, amplitud de area de trabajo,

espacio compartido con otros integrantes de la organizacion, entre otros.

2.2.8 Indicadores de gestion. Un significado méas exacto sobre indicadores de gestion es el
dado por Beltran (1998) y lo define como: “la relacion entre variables cuantitativas o fendmeno

observado, respecto de objetivos y metas previstas e influencias esperadas”.

2.2.9 Participacion. “Se refiere a las actividades que incrementan el nimero de personas a
quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el establecimiento de metas, y

la generacion de nuevas ideas”. (Beltran 1998, p.45)

2.2.10 Planificacion. Proceso racional y sistémico de prever, organizar y utilizar los

recursos escasos para lograr objetivos y metas en un tiempo y espacio predeterminados.
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2.2.11 Satisfaccion en el trabajo. Puede ser definida como una “actitud general del

individuo hacia su trabajo.

2.2.12 Retroalimentacion. Se refiere a la informacion que se les da a los trabajadores
sobre qué tan bien o que tan mal estan desempefiando sus tareas. Cuando no se proporciona
retroalimentacion a los empleados sobre su desempefio, hay pocos motivos para que su actuacion

mejore. (Borello, A. 2000. p. 32)

2.2.13 Trabajo en equipo. Para nuestro trabajo daremos a conocer una serie de concepto

de varios autores asi:

Segun Bateman, T. y Scout A. S. (2004). “El equipo de trabajo es un pequefio nimero de
personas con habilidades complementarias que se comprometen con un objetivo comun, un
conjunto de metas de desempefio y un enfoque por los cuales se consideran mutuamente

responsables”. (p.504)

Robbins, S. y Coulter, M. (2000). “Los equipos de trabajo son grupos formales,
constituidos por individuos interdependientes que son responsables del logro de una meta. Todos
los equipos de trabajo son grupos, pero sélo los grupos formales pueden ser equipos de trabajo”.

(p. 383)

Koontz, H. y Heinz W. (1998) Equipo de trabajo. “Numero reducido de personas con

habilidades complementarias comprometidas con un propdsito comun, una serie de metas



33

de desempefio y un método de trabajo del cual todas ellas son mutuamente responsables”. (p.

446)

Reza, T. J. (2003). Citado por Batanero y Sanchez (2008) “Equipo de trabajo es un
conjunto de personas altamente organizadas y orientadas hacia la consecucion de una tarea
comun. Lo compone un numero reducido de personas que adoptan e intercambian roles y
funciones con flexibilidad de acuerdo con normas preestablecidas, y que disponen de
habilidades para manejar sus relaciones con otras personas en un clima de mutuo respeto y

confianza”.

Stoner, J. A. (1996) define a los equipos de trabajo como:

Dos o0 mas personas que interactian y se influyen entre si, con el propdsito de
alcanzar un objetivo comdn. En las organizaciones desde siempre, han existido dos tipos de
equipos los formales y los informales, sin embargo, hoy existen equipos que tienen
caracteristicas de los dos.

Los equipos formales: Son creados por los gerentes, deliberadamente, con el
propdsito de encargarles tareas especificas que le sirven a la organizacién para alcanzar sus
metas, entre otras caracteristicas. Los equipos formales se encargan de problemas y
decisiones gque se presentan a menudo, algunos equipos formales pueden ser temporales,
pueden recibir el nombre de equipos de proyecto.

Los equipos informales: Surgen siempre que se relnen varias personas e interactian
con regularidad, los equipos permiten a los empleados a compartir bromas y quejas, comer

juntos y tener relaciones sociales al salir del trabajo. Por consiguiente los equipos
informales satisfacen la necesidad humana de amistad, apoyo y seguridad. (p. 546)

2.2.13.1 Tipos de equipos de trabajo. Segun Stoner, J.A (1996) existen diferentes tipos de

equipos de trabajo:
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Los equipos funcionales estan constituidos por un gerente y sus subordinados
directos en un area funcional especifica. Dentro de este equipo funcional, las cuestiones
tales como la autoridad, la toma de decisiones, el liderazgo y las interacciones, son
relativamente simples y claras. Es frecuente que los equipos funcionales participen en
tareas tendientes a mejorar actividades de trabajo o resolver problemas especificos dentro
de sus respectivas areas funcionales

Un equipo autodirigido o auto administrado es un grupo formal de empleados que
opera sin un gerente y es responsable de un proceso de trabajo completo o un segmento de
él que provee un producto o servicio a un cliente externo o interno. El equipo de trabajo
autodirigido es responsable de lograr que el trabajo se realice y también de su propia
administracion.

Equipo multidisciplinario es una agrupacion hibrida de individuos que son expertos
en distintas especialidades y se relnen, trasponiendo las lineas departamentales, para
trabajar en varias tareas organizacionales. (p. 546-547)

2.2.13.2 Funcionamiento de los equipos de trabajo. Robbins, C.M. (2000) afirma:

No existen reglas para la formas de equipos eficaces. No obstante, se ha comprobado
la utilidad de disposiciones como las siguientes. Los miembros de un equipo deben estar
convencidos del valor, el significado y urgencia del propésito del equipo. Por otra parte, se
les debe seleccionar de acuerdo con las habilidades requeridas para el cumplimiento del
proposito. Un equipo debe de contener una mezcla de habilidades tales como, funcionales

0 técnicas, habilidades para la solucion de problemas y toma de decisiones y, por supuesto
habilidades para las relaciones humanas

2.3 Marco legal

2.3.1 Decreto 515 de 2006. Por medio del cual se da cumplimiento a las disposiciones
contenidas en la Ley 1010 de 2006, a través de la cual se adoptaron medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de

trabajo, establece:

Articulo 2°. Mecanismos y acciones de prevencion. Los mecanismos de prevencion
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


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=18843#0
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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 Institucién, 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 propositos las principales acciones son:

1. Proponer espacios para el didlogo, circulos de participacion o grupos de similar
naturaleza para la evaluacion periddica 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 funcionarios, a fin de:

= Establecer mediante la construccion conjunta, valores y habitos que
promuevan vida laboral conviviente.

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

= Examinar en el seno del organismo interno que asuma las funciones de
Conciliacion 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.

2.3.2. Codigo 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. Definicion. 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 sustitucion 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 continta. La sustitucion patronal en
Colombia se establece con el Decreto 652 de 1935 segtn el articulo 27 del mismo “... se
considerara como una misma empresa, la que haya conservado en sus lineas generales el



36

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%, defini6 la sustitucion de patronos como “toda
mutacién del dominio sobre la empresa o negocio o de su régimen de administracion sea
por muerte del primitivo duefio, o por enajenacién 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 sustitucion,
las pensiones mensuales que sean exigibles con posterioridad a ese 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.
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Capitulo 3. Disefio metodologico

3.1. Tipo de investigacion

Con el objeto de disefiar una propuesta de mejoramiento del clima organizacional en la
oficina local del Instituto Colombiano Agropecuario “ICA” de la ciudad de Ocafia Norte de
Santander, se consideré para el trabajo, un tipo de investigacién descriptiva, sobre la cual

Tamayo y Tamayo (2008), afirma que:

Qué investigacion descriptiva comprende la descripcidn, registro, andlisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o procesos de los fendmenos. El
enfoque se hace sobre conclusiones dominantes 0 sobre cOmo una persona, grupo,
institucion o cosa se conduce o funciona en el presente (p. 58).

Para reforzar este criterio Méndez (2003), indica que “El estudio del segundo nivel de
conocimiento que identifica las caracteristicas del universo de investigacion, sefiala formas de

conducta, establece comportamientos concretos y descubre y comprueba asociacion entre

variables” (p.137).

Teniendo como base estos conceptos, la investigacion que se llevara a cabo en este

proyecto es de tipo descriptivo, porque:

e Se identifican las caracteristicas, las formas de conducta y actitudes del universo
investigado. Es decir, los elementos, componentes y situacion actual del clima

organizacional que inciden de forma directa e indirecta en la productividad de la
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empresa, lacual se ve afectada por el nivel de satisfaccion de los funcionarios y
posiblemente de sus clientes.

e Define claramente que va a medir y como va a lograr la precision en esa medicion.

e Determinay relaciona los hechos o variables que componen el clima organizacional.

e Permite la aplicacion de técnicas especificas de recoleccion de informacién como
observacidn, cuestionarios, entrevistas, informes y documentos ya elaborados en otras
investigaciones para la medicion del problema de investigacion.

e El problema de investigacién y los hechos relacionados abarcan comportamientos

sociales, actitudes, formas de pensar, creencias y formas de actuar de un grupo.

3.2. Poblacion

La poblacién que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende generalizar los resultados,
son los nueve funcionarios que laboran en la oficina local del Instituto Colombiano
Agropecuario “ICA” de la ciudad de Ocana Norte de Santander, los cuales segln dato
suministrado por el Director de la oficina local, se encuentran distribuidos de la siguiente

manera: uno administrativo y ocho operativos.

3.3. Muestra

Para analizar el clima organizacional en la oficina local del Instituto Colombiano

Agropecuario “ICA” de la ciudad de Ocafia Norte de Santander, se trabajara con la totalidad de

la poblacion (09 funcionarios) con el fin de recopilar de una manera efectiva las percepciones de
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los trabajadores. Por lo tanto por lo reducido de la poblacion, no se hace necesario la aplicacion

de métodos de muestreo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

La técnica para la recoleccion de informacion seré la encuesta, y el instrumento a utilizar
para el anélisis de la informacién esel .M .C .0 .C (Instrumento de Medicion de Clima
Organizacional para empresas Colombianas). Teniendo en cuenta que el objetivo y disefio de
estos métodos es el de conocer la percepcion que tienen los funcionarios sobre el clima
organizacional de la oficina local del Instituto Colombiano Agropecuario “ICA” de la ciudad de
Ocafla Norte de Santander, mediante la evaluacion de las variables Objetivos, Cooperacion,
Liderazgo, Toma de decisiones, Relaciones interpersonales, Motivacion y Control, que
permitiran hacer un mejor analisis de los resultados y seran la base para el disefio de las

estrategias de mejora.

Fuentes primarias. Para la recoleccion de datos se aplicara la encuesta debidamente
orientada, con la cual se obtendra informacidn para el adecuado desarrollo del estudio dando
paso a la planeacion y ejecucion de las acciones, dicha encuesta se realizara a través del

I.M.O.C.0.C. (Instrumento de Medicion de Clima Organizacional para empresas Colombianas)

Fuentes secundarias. La investigacion se basara en el uso de informacién bibliogréfica
sobre clima organizacional, documentos relacionados al tema, articulos, trabajos de grado y otros

materiales que contengan informacion pertinente y relevante para la investigacion.
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3.5 Procesamiento y analisis de la informacion

En el presente trabajo de investigacion se aplica el Instrumento de Medicion de Clima
Organizacional para empresas Colombianas (I. M. C. O. C), dirigido a los nueve funcionarios de
la oficina local ICA de la ciudad de Ocafa. Dicho instrumento se aplica a traves de una encuesta
cuyo cuestionario tiene como objetivo conocer la percepcion que tienen los funcionarios sobre el

clima organizacional.

La encuesta esta conformada por siete variables que permiten determinar la situacion
actual del clima organizacional y serén la base para el disefio de las estrategias de mejora. Las

cuales son:

e Conocimiento: que tiene el trabajador sobre la razon de ser y los fines habia los cuales
se orienta la empresa, esto gracias la satisfaccion de sus necesidades y su pertenencia a
la empresa.

e Cooperacion: Procesos asociativos entre los miembros de la empresa, siempre cuando
esten en el ejercicio de su funcion, permitiendo el cumplimiento de los objetivos.

e Liderazgo: Personal en la organizacion que ejercer su accion con el uso de elementos y
comportamientos que el marco de la teoria administrativa define como forma o estilo
de direccion.

e Toma de Decisiones: Subproceso de la funcién de direccion, relacionado con el estilo
de direccién que ejerza el lider en la organizacion.

e Relaciones Interpersonales: Interaccion y desarrollo de relaciones sociales, de manera
asociativa.

e Motivacion: Ejercida por personas que desempefian funciones de direccion, basados en
el tipo de liderazgo.

e Control: Identifica si el trabajo realizado en un tiempo determinado ha permitido el
cumplimiento de los objetivos corporativos (periodicidad) con que se realiza una
funcion.

El cuestionario estad conformado por cuarenta y tres (43) preguntas, definiendo los

siguientes criterios de respuesta:
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E (excelente) P (poco) F (frecuente)
B (bueno) N (nada) A (a menudo)

A (aceptable) | (indiferente) | (indiferente)
R (regular) M (mucho) CS (casi nunca)
M (malo) S (suficiente) N (nunca).

Los datos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de medicion de clima
organizacional, seran analizados y consignados en el informe final de forma cuantitativa y
cualitativamente, a través de tablas y cuadros, mediante la interpretacion de los datos numéricos

y el analisis de cada respuesta de forma cualitativa.
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Capitulo 4. Resultados

Este capitulo corresponde a la propuesta de mejoramiento del clima organizacional en la
oficina local del Instituto Colombiano Agropecuario “ICA” de la ciudad de Ocaiia, la cual se da
con base en los resultados de la encuesta aplicada a los 09 funcionarios que laboran en las

diferentes dependencias de dicha empresa.

4.1 Analizar las percepciones de los funcionarios y los aspectos de motivacion laboral en el

clima organizacional a fin de desarrollar un diagnostico situacional.

4.1.1 Definicion de variables.

Uno de los objetivos de esta encuesta es el de conocer la percepcion que tienen los
funcionarios sobre el clima organizacional de la oficina local del Instituto Colombiano
Agropecuario “ICA” de la ciudad de Ocaifia, a través del andlisis de siete (07) variables, que
permiten identificar los diferentes aspectos del clima organizacional y que serviran de base para
el disefio de las estrategias de mejora, los cuales son: Objetivos, Cooperacion, Liderazgo, Toma

de decisiones, Relaciones interpersonales, Motivacion y Control.

La encuesta esta conformada por 43 items, que permiten medir las siete (07) variables que
conforman el clima organizacional, mediante la aplicacion de la escala de Likert, se calificara el
resultado, asignandole a cada opcion de respuesta un valor de tipo numérico, en una escalade 1 a

5, en la cual 5 es el punto maximo y 1 el punto minimo:
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Calificacién dada a las opciones de respuesta

E (excelente) =5 M (mucho)=5 F (frecuente)=5

B (bueno) =4 S (suficiente) = 4 A (a menudo)= 4
A (aceptable)=3 | (indiferente)= 3 | (indiferente)= 3
R (regular)= 2 P (poco)=2 CS (casi nunca)= 2
M (malo)=1 N (nada)=1 N (nunca)=1

En el cuestionario se definieron una serie de preguntas para cada variable, las cuales son:

Objetivos

1. Calificacion acerca del conocimiento de los objetivos de la empresa
2. Cantidad de informacidn sobre los objetivos y politicas de la empresa
3. Intensidad para satisfacer necesidades

4. Relacion con compafieros de trabajo

5. Libertad para ejecutar su trabajo

6. Informacidn recibida sobre obligaciones y labores al ingresar

Cooperacion

7. Ayuda y colaboracion entre trabajadores

8. Ayuda y colaboracion con sus comparieros

9. Forma como se vincula con grupos de trabajo

10. Peticién de ayuda por parte de sus compafieros

11. Participacion en la solucion de problemas de su seccion

12. Planteamiento de inquietudes y problemas a sus comparieros
13. Relacion con sus compafieros de trabajo

14. Solucién de problemas con compafieros y/o superiores

Liderazgo

15. Planteamiento de problemas al jefe

16. Justicia del jefe al tomar decisiones

17. El jefe tiene la razon para ser obedecido

18. Ayuda del jefe para hacer mejor el trabajo

19. Comenta los problemas a sus superiores

20. El trato y la relacion con su jefe

21. Confianza entre jefes y trabajadores de la empresa

22. Comenta a su jefe resultados y como ejecuta su trabajo



Toma de Decisiones

23. Toma decisiones sin consultar a su jefe

24. Asumir nuevas responsabilidades en su trabajo

25. Toma decisiones en la empresa y en su trabajo

26. Tener en cuenta la situacion personal del trabajador

27. Conocimiento de los problemas por parte de los directivos

Relaciones Interpersonales

28. Diversion con compafieros de su seccion o de otra

29. Organizacion de paseos Y otras actividades de diversion
30. Forma de participacion en las actividades de la empresa
31. Participacion en actividades deportivas

Motivacién

32. Sentimiento con el trabajo que le corresponde hacer

33. Sentimiento con el salario que recibe

34. Sentimiento por estar trabajando en la empresa

35. Calificacion del cumplimiento del trabajo

36. Recibe recompensa cuando realiza una labor bien hecha
37. Importancia de estar trabajando en la institucion

38. Conoce los resultados de la revision de su trabajo

Control

39. Su jefe controla su trabajo

40. Frecuencia con la que revisa el trabajo

41. Sentimiento por la forma como su jefe controla su trabajo
42. Es adecuado el control de su jefe

43. Forma en que debe ser la forma de control

44
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4.1.2 Aspectos sociales.

Tabla 1

Numero de hombres y mujeres que laboran en la oficina local ICA Ocafa

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Masculino 7 78%
Femenino 2 22%
Total 9 100%

Nota. La presente tabla muestra que del total de los 09 empleados, el 78% pertenecen al sexo
masculino y el 22% al sexo femenino. Fuente. Encuesta aplicada a los 9 funcionarios de la

oficina local ICA de la ciudad de Ocana

H masculino

m femenino

Figura 1. Numero de hombres y mujeres que laboran en la oficina local ICA de la ciudad de

Ocana
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Tabla 2

Estudios realizados de las personas que laboran en la oficina local ICA de la ciudad de Ocafa

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Técnico 1 11%
Pregrado 5 56%
Posgrado 3 33%
Total 9 100%

Nota. La presente tabla muestra el nivel educativo que poseen los funcionarios de la oficina local
ICA. Fuente. Encuesta aplicada a los 9 funcionarios de la oficina local ICA de la ciudad de

Ocafa

En cuanto a este item el estudio refleja que 56% de los encuestados tienen un nivel de
formacion en estudios de pregrado, el 33% en posgrado y el 11% han realizado estudios
técnicos, lo nos indica que el nivel educativo que tienen los funcionarios hara que se genere una

mejor aprehensién de los objetivos y los beneficios a los que pueden acceder con la propuesta.

B Tecnico
B Pregrado

Posgrado

Figura 2. Estudios realizados de las personas que laboran en la oficina local ICA de Ocafia
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Tabla 3

Rango de antigliedad de las personas que laboran en la oficina local del ICA de Ocafia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 2 22%
Entre 1y 3 afios 3 34%
Entre 4 y 6 afios 2 22%
Mas de 10 afios 2 22%
Total 9 100%

Nota. La presente tabla muestra el rango de antigtiedad que poseen los funcionarios de la oficina

local ICA. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la oficina local ICA en la ciudad

de Ocafia.

Del total de la poblacion encuestada el 34% han trabajado en la oficina local ICA de Ocafia
de 1 a 3 afios, el 22% menos de 1 afo, el 22% prestan sus servicios entre 3y 4 afios y el 22%

tienen un tiempo de vinculacion mas de 10 afios.

B Menos de 1 afio
M Entre 1y 3 afios
Entre 4y 6 afios

B Mas de 10 afios

Figura 3. Rango de antiguedad de las personas que laboran en la oficina local ICA de la ciudad

de Ocafia.
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Tabla 4

Categoria en que se encuentran las personas que laboran en la oficina local ICA

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Operarios 8 89%
Servicios generales 0 0%
Jefe area 0 0%
Directivos 1 11%
Total 9 100%

Nota. La presente tabla muestra la categoria en el que se encuentran los funcionarios de la
oficina local ICA. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la oficina local ICA en la

ciudad de Ocafia.

Del total de 09 encuestados el 89% manifiestan que desarrollan sus actividades en el area

operativa y el 11% en la parte directiva.

B Operarios
B Jefes de area
Directivos

M servicios generales

Figura 4. Categoria en que se encuentran las personas que laboranen lal ICA
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4.1.3 Percepcion Objetivos.

Tabla 5

Calificacion acerca del conocimiento de los objetivos de la empresa

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 4 44%
Bueno 5 56%
Aceptable 0 0%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la opinion acerca del conocimiento que tienen los trabajadores respecto
los objetivos de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los

09 funcionarios de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafa.

Del total encuestado el 56%, manifiestan tener un conocimiento bueno de los objetivos
de la institucion y en una mejor proporcion désea el 44% indican tener un conocimiento

excelente de los objetivos institucionales.

0% 0% 0%

M Excelente

W Bueno
Aceptable

M Regular

= Malo

Figura 5. Calificacion acerca del conocimiento de los objetivos de la empresa
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Tabla 6

Cantidad de informacion que recibe sobre los objetivos y politicas de la empresa al ingresar

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 11%
Bueno 6 67%
Aceptable 0 0%
Regular 2 22%
Malo 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la calificacién que los trabajadores dan a la cantidad de informacién que
reciben al momento de ingresar a la institucion. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios

de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia.

Se puede observar que el 67% califican en el grado de bueno la informacion que reciben
de la institucion al momento de su ingreso, el 22% la califican la cantidad de informacion en
el grado de regular y el 11% en grado de excelente la informacion que se les suministro a su
ingreso a la institucion. Por lo que se demuestra que la induccion se realiza de manera adecuada,

para el cumplimiento de las funciones.

0%

B Excelente
0%
B Bueno

Aceptable
M Regular

m Malo

Figura 6. Cantidad de informacion que recibe sobre los objetivos y politicas de la empresa al ingresar
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Tabla 7
El cumplimiento de los objetivos instituciones, sirve para satisfacer necesidades econdmicas, de

estabilidad laboral, ascensos y aprendizaje.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Mucho 1 11%
Suficiente 7 78%
Indiferente 1 11%
Poco 0 0%
Nada 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra cual es el grado de intensidad de satisfaccion de las necesidades
personales, en contraprestacion al cumplimiento de los objetivos institucionales de la oficina
local ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la oficina

local del ICA de la ciudad de Ocana

Se observa que el 78% de los encuestados consideran que se satisfacen suficientemente
las necesidades personales y laborares, como contraprestacion al cumplimiento de los objetivos
institucionales, el 11% califican en el grado de mucho la satisfaccion de sus necesidades
personales y laborales y el 11% restante le es indiferente si el cumplimiento de los objetivos

institucionales satisfacen o no sus necesidades.

0% 0%

B Mucho

B Suficiente
indiferentes

W Poco

® Nada

Figura 7. Intensidad para satisfacer necesidades econémicas, de estabilidad laboral, ascensos y

aprendizaje
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Tabla 8

Frecuencia con la que se relaciona con comparieros de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 2 22%
A menudo 6 67%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 1 11%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con la que se relaciona con compafieros de trabajo, fuera del

horario laboral en la oficina local del ICA de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios

de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia.

Del total de los encuestados se observa que el 67% manifiestan relacionarse a menudo con los
comparieros fuera del horario laboral, el 22% indica que se relacionan de manera frecuente y el 11%

casi nunca se relacionan con los comparieros de trabajo.

0%

M Frecuente
B A menudo

Indiferente
M casi nunca

® Nunca

Figura 8. Frecuencia con la que se relaciona con compafieros de trabajo



Tabla 9

Libertad para ejecutar su trabajo
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Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 7 78%
A menudo 1 11%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la libertad que tienen los trabajadores de la oficina local ICA, para ejecutar su

trabajo. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la oficina local del ICA de Ocana.

El 78% de los encuestados manifiestan que frecuentemente tiene libertad para realizar su

labor, el 11% consideran que a menudo tiene la libertad para realizar su trabajo y el 11% restante

manifiesta que nunca tienen libertad para hacer su trabajo.

M Frecuente
B A menudo

Indiferente
M casi nunca

® Nunca

Figura 9. Libertad para ejecutar su trabajo
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Tabla 10

Cantidad de Informacion recibida sobre obligaciones y labores al ingresar

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
Bueno 6 67%
Aceptable 0 0%
Regular 3 33%
Malo 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la cantidad de informacion que se recibe sobre obligaciones y labores al
ingresar a la oficina local del ICA de Ocafa. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la

oficina local del ICA, en la ciudad de Ocafa.

Se observa que el 67% de los encuestados consideran la cantidad de informacion que reciben
al ingresar es de buena, asi mismo el 33% consideran que la cantidad de informacion que reciben es

regular para la realizacion del trabajo en la oficina local ICA de Ocafia.

M Excelente

W Bueno
Aceptable

M Regular

= Malo

Figura 10. Cantidad de Informacion recibida sobre obligaciones y labores al ingresar
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4.1.4 Percepcion Cooperacion

Tabla 11

Calificacion de ayuda y colaboracion que existe entre trabajadores

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 2 22%
Bueno 6 67%
Aceptable 1 11%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra el grado de calificacion a la ayuda y colaboracion que existe entre
trabajadores en la oficina local ICA de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios

de la oficina local ICA de Ocafia.

La mayoria de los encuestados el 67% califican en el grado de buena la ayuda y
colaboracion que existe entre los trabajadores de las diferentes areas de la institucion, el 22% la

califican en el grado de excelente y un 11% en el grado de aceptable.

M Excelente

W Bueno
Aceptable

M Regular

= Malo

Figura 11. Calificacion de ayuda y colaboracion que existe entre trabajadores
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Tabla 12

Frecuencia con que ayuda y colabora con sus comparieros

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 9 100%
A menudo 0 0%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con que ayuda y colabora con sus comparieros en la oficina
local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta 09 funcionarios de la oficina local del

ICA de la ciudad de Ocafia.

La totalidad de encuestados manifiestan que frecuentemente estdn prestos a ayudar a sus

compafieros de trabajo, observandose que existe un buen equipo de trabajo.

0%

0% 0%

M Frecuente
H A menudo
Indiferente

M casi nunca

® Nunca

Figura 12. Frecuencia con que ayuda y colabora con sus comparfieros



Tabla 13

Forma como se vincula con grupos de trabajo
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Respuesta Frecuencia Porcentaje
Mucho 4 44%
Suficiente 5 56%
Indiferente 0 0%
Poco 0 0%
Nada 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la forma como se vincula con grupos de trabajo en la oficina local del

ICA de la ciudad de Ocaria. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la oficina local

del ICA de la ciudad de Ocafa

Segun datos observados en la tabla, el 56% de los encuestados manifiestan que tienen

suficiente disposicion para vincularse a los grupos de trabajo existentes en la oficina local y el

44% consideran que tienen mucha disposicion para vincularse a estos grupos.

B Mucho

m Suficiente
Indiferente

M Poco

® Nada

Figura 13. Forma como se vincula con grupos de trabajo



Tabla 14

Frecuencia de peticion de ayuda por parte de sus compafieros para hacer el trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 2 22%
A menudo 2 22%
Indiferente 3 34%
Casi nunca 1 11%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia de peticion de ayuda por parte de sus compafieros para
hacer el trabajo, en la oficina local ICA de la ciudad de Ocafa. Fuente. Encuesta aplicada a los

09 funcionarios de la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia.

En este sentido es evidente que el 34% de los encuestados manifiestan ser indiferentes a
determinar con qué frecuencia se realiza la peticion de ayuda por parte de los compafieros de
trabajo, un 44% consideran que la frecuencia de peticion y ayuda es muy frecuente y a menudo
que se da, asi mismo el 22% indican gque casi hunca y nunca existe peticién de ayuda por parte

de sus comparieros de trabajo.

m frecuente

B A menudo
Indiferente

M casi nunca

® Nunca

Figura 14. Frecuencia de peticion de ayuda por parte de sus compafieros para hacer el trabajo
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Tabla 15

Participacion en la solucion de problemas de su seccion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 8 89%
A menudo 0 0%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la participacion que existe en la solucion de problemas de su seccion en

la oficina local ICA de la ciudad de Ocaria. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la

oficina local ICA de la ciudad de Ocafia.

Segun datos observados en la tabla, el 89% de los encuestados responden que
frecuentemente participan en la solucion de los problemas de su area de trabajo y el 11%

manifiestan que nunca participan en la solucion de los problemas.

M Frecuente
B A menudo

Indiferente
M casi nunca

® Nunca

Figura 15. Participacién en la solucion de problemas de su seccion
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Tabla 16

Planteamiento de inquietudes y problemas a sus comparieros

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 6 67%
A menudo 2 22%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra el planteamiento de inquietudes y problemas que hace cada trabajador a
sus comparieros en la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los

09 funcionarios de la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia.

El 67% de los encuestados responden que frecuentemente hacen el planteamiento de las
inquietudes y problemas a sus deméas compafieros, el 22% manifiestan que a menudo hacen este

tipo de planteamientos y en un 11% consideran que nunca hacen planteamiento de sus

inquietudes y problemas.

M Frecuente
B A menudo
Indiferente

M casi nunca

M Nunca

Figura 16. Planteamiento de inquietudes y problemas a sus compafieros
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Tabla 17

Relacion con sus compafieros de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 6 67%
Bueno 3 33%
Aceptable 0 0%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la relacion que existe con sus comparieros de trabajo, en la oficina local
ICA de la ciudad de Ocaria. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la oficina local

ICA de la ciudad de Ocafia.

A partir de los datos arrojados el 67% de los encuestados responden que existe una
excelente relacion con sus compafieros de trabajo y el 33% manifiestan que la relacion con sus

comparieros de trabajo es buena.

0% 0%

H Siempre
B Casi siempre
Nunca

M casi nunca

Figura 17. Relacion con sus comparieros de trabajo
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Tabla 18

Solucidn de problemas con compafieros y/o superiores

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 6 67%
A menudo 3 33%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra el grado de solucién de problemas que existe entre los comparieros y/o
superiores en la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios de la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia.

De acuerdo a lo anterior el 67% de los encuestados manifiestan que frecuentemente de
dan solucidn a los problemas que existen con los comparieros de trabajo y/o superiores y el 33%
indican que los problemas a menudo son solucionados con los comparieros de trabajo y/o

superiores.

m frecuente

M a menudo
indiferente

M casi nunca

H nunca

Figura 18. Solucidn de problemas con compafieros y/o superiores



4.1.5 Percepcion de liderazgo

Tabla 19

Planteamiento de problemas al jefe
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Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 5 56%
A menudo 3 33%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 1 11%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra planteamiento que se hace a los problemas al jefe, cuando el trabajador

no puede solucionarlos en la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada

a los 09 funcionarios de la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia.

La tabla muestra que el 56% de los encuestados manifiestan que frecuentemente acuden

a sus jefes cuando no pueden dar la solucion a los problemas que se presentan, el 33%

consideran a menudo plantean los problemas a sus jefes y el 11% nunca plantean los problemas a

sus jefe inmediato.
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0%
M Frecuente
B Amenudo
Indiferente
M casi nunca
® Nunca
Figura 19. Planteamiento de problemas al jefe
Tabla 20
Justicia del jefe al tomar decisiones
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 1 11%
A menudo 7 78%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 1 11%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra el grado de justicia que tiene el jefe cuando toma decisiones en la oficina
local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la

oficina local del ICA de la ciudad de Ocana

Segun la encuesta se determina que el 78% manifiestan que a menudo existe justicia
cuando el jefe toma alguna decisién en el trabajo, el 11% consideran que frecuentemente hay

justicia en las decisiones tomadas por el jefe y el 11% indican que casi nunca existe justicia en

la toma de decisiones.
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0%
B Frecuente
B A menudo
Indiferente
M casi nunca
® Nunca
Figura 20. Justicia del jefe al tomar decisiones
Tabla 21
El jefe tiene la razdn para ser obedecido
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 0 00%
A menudo 9 100%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la razén para ser obedecido cuando el jefe toma decisiones en la oficina
local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la

oficina local del ICA de la ciudad de Ocana.

Segun los anteriores datos el 100% de los encuestados manifiestan que a menudo el jefe

tiene la razon para ser obedecido.
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0% 0% 0% g%
B Frecuente
B A menudo
Indiferente
M casi nunca
® Nunca
Figura 21. El jefe tiene la razon para ser obedecido
Tabla 22
Ayuda del jefe para hacer mejor el trabajo
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Mucho 2 22%
Suficiente 7 78%
Indiferente 0 0%
Poco 0 0%
Nada 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la ayuda del jefe para hacer mejor el trabajo con los compafieros de
trabajo en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia

Teniendo en cuenta los datos anteriores datos el 78% manifiestan que la ayuda del jefe
es suficiente para hacer el trabajo y el 22% consideran que existe mucha ayuda de parte del jefe

para el cumplimiento de sus funciones.
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B Mucho

m suficiente
Indiferente

W Poco

® Nada

Figura 22. Ayuda del jefe para hacer mejor el trabajo

Tabla 23

Comenta los problemas relacionados con su trabajo a sus superiores

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 5 56%
A menudo 2 22%
Indiferente 1 11%
Casi nunca 1 11%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra si existe comunicacion de los problemas relacionados con su trabajo y
sus superiores en la en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada

a los 09 funcionarios de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia

El 56% de las personas encuestadas expresan que frecuentemente se comentan los
problemas laborales con el jefe, el 22% manifiesta que a menudo se comentan los problemas
laborales con el jefe, el 11% indican que le es indiferente si se comunican o no los problemas

con sus jefes y el otro 11% comunican que nunca comunican los problemas laborales a sus jefes.



0%

B Frecuente
B A menudo

Indiferente
M casi nunca

® Nunca

Figura 23. Comenta los problemas relacionados con su trabajo a sus superiores

Tabla 24

Como considera el trato y la relacion con su jefe

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 5 56%
Buena 2 22%
Aceptable 2 22%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la relacion y trato que existe con el jefe en la oficina local del ICA en la

ciudad de Ocafa. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la oficina local del ICA en

la ciudad de Ocafia.

Segun los datos arrojados en la encuesta el 56% responden que la existe un excelente

68

trato y relacion con el jefe, el 22% la califican en el grado de Buena y 22% restante la califican el

en grado de Aceptable.



M Excelente
B Bueno
 Aceptable
M regular
® Malo
Figura 24. Como considera el trato y la relacion con su jefe
Tabla 25
Confianza entre jefes y trabajadores de la empresa
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 4 45%
Bueno 4 44%
Aceptable 1 11%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra el grado de confianza que existe entre jefes y trabajadores en la oficina
local del ICA en la ciudad de Ocarfia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios de la

oficina local del ICA en la ciudad de Ocania.

El 45% de los trabajadores califican la confianza existente entre jefe y subalterno en

excelente, el 44% en el grado de bueno y el 11% en el grado de aceptable.
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M Regular
m Malo
Figura 25. Confianza entre jefes y trabajadores de la empresa
Tabla 26
Comenta a su jefe resultados y como ejecuta su trabajo
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 6 67%
A menudo 1 11%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 1 11%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con que se comenta a su jefe resultados y como ejecuta
su trabajo, en la oficina local del ICA de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios en la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafia

La informacion que ofrece la tabla nos indica que el 67% de los trabajadores consideran
que frecuentemente comentan con su jefe los resultados y la manera de ejecucién de las labores,
el 11% consideran que es a menudo que se realizan este tipo de comentarios y el 11% restante

nunca hacen este tipo de comentarios.
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Figura 26. Comenta a su jefe resultados y como ejecuta su trabajo

4.1.6 Percepcion toma de decisiones

Tabla 27

Toma decisiones sin consultar a su jefe

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 2 22%
A menudo 6 67%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 1 11%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con la que se toman las decisiones sin consultar la opinion
del jefe en la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios de la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafa

Se observa que el 67% a menudo toman decisiones sin consultar a su jefe, muchas
veces el procedimiento establecido, el 22% manifiesta que frecuentemente toma decisiones sin

consultar al jefe y el 11% manifiestan que casi nunca toman decisiones por su cuenta.
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Figura 27. Toma decisiones sin consultar a su jefe

Tabla 28

Frecuencia con la que le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 1 11%
A menudo 4 45%
Indiferente 3 33%
Casi nunca 1 11%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con la que le gustaria asumir nuevas responsabilidades en
su trabajo, en la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los

09 funcionarios en la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafia.

Los datos anteriores determinan que el 45% de los trabajadores consideran que a menudo
les gustaria asumir nuevas responsabilidades, porque consideran ser personas idoneas para
asumir cualquier responsabilidad, el 33% le es indiferente si asume o0 no nuevas
responsabilidades, el 11% considera que estarias dispuestos a enfrentar nuevas responsabilidades

y el otro 11% casi nunca le gustaria afrontar nuevas responsabilidades.
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Figura 28. Frecuencia con la que le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo

Tabla 29

Participacion en la toma decisiones en la empresa y en especial en su trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 1 11%
A menudo 4 45%
Indiferente 4 44%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la participacién que existe en la toma decisiones en la empresa y en
especial en su trabajo en la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafa. Fuente. Encuesta

aplicada a los 09 funcionarios en la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafia.

Se observa que el 45% de los encuestados consideran que a menudo participan en la
toma de decisiones para la realizacidn de su trabajo, el 44% considera que le es indiferente si los

tienen en cuenta o no en la toma de decisiones y el 11% manifiesta que frecuentemente

participan en la toma de decisiones.
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Figura 29. Participacién en la toma decisiones en la empresa y en especial en su trabajo

Tabla 30

Las directivas tienen en cuenta su situacion personal al tomar decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 1 11%
A menudo 4 45%
Indiferente 3 33%
Casi nunca 1 11%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con que las directivas tienen en cuenta su situacion
personal al tomar decisiones en la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafa. Fuente. Encuesta

aplicada a los 09 funcionarios en la oficina local del ICA en la ciudad de Ocafia.

Lo que indica que el 45% de los encuestados manifiestan que a menudo las directivas al
tomar decisiones tienen en cuenta la situacién personal, el 33% considera que son indiferentes
con respecto a que las directivas tienen en cuenta o no sus condiciones personales para la toma

de las decisiones, el 11% considera que las directivas al tomar las decisiones frecuentemente
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tienen en cuenta las circunstancias de los trabajadores y el 11% restante indican que casi hunca

son tenidos en cuenta para la toma de las decisiones.
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M casi nunca

M Nunca

Figura 30. Las directivas tienen cuenta su situacion personal al tomar decisiones

Tabla 31

Conocimiento de los problemas de su seccion por parte de los directivos

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 3 34%
A menudo 3 33%
Indiferente 2 22%
Casi nunca 0 0%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra el conocimiento de los problemas de su seccion por parte de los
directivos en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia

Se observa que el 34% de los trabajadores encuestados consideran que frecuentemente

los directivos conocen los problemas que existen en el area, el 33% manifiestan que a menudo
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los directivos tienen conocimiento de los problemas de las secciones de trabajo, el 22%
considera que a las directivas le es indiferente si conocen o no los problemas existentes y el 11%

dicen que nunca las directivas tienen el conocimiento de la problematica que existe en la oficina

local.

B Frecuente
B A menudo

Indiferente
M casi nunca

M Nunca

Figura 31 Conocimiento de los problemas de su seccién por parte de los directivos

4.1.7 Percepcion de relaciones interpersonales

Tabla 32

Frecuencia de diversion con compafieros de su seccion o de otra area de la institucion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 0 0%
A menudo 4 45%
Indiferente 1 11%
Casi nunca 3 33%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra con que frecuencia se divierten con los compafieros de su seccién o de
otra area de la institucion en directivos en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente.

Encuesta aplicada a los 09 funcionarios en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia.
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.El 45% de los encuestados responden que a menudo se estan divirtiendo con los comparfieros
de trabajo, el 33% dicen que casi nunca se divierten con sus comparieros de trabajo, el 11% le es

indiferente y el 11% restante de encuestados consideran que nunca existe espacios de diversion

con los comparieros de trabajo.
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Figura 32. Frecuencia se divierte con compafieros de su seccion o de otra area de la institucion

Tabla 33

Frecuencia con la que se organiza paseos y otras actividades de diversion en la institucion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 0 0%
A menudo 2 22%
Indiferente 0 0%
Casi nunca 6 67%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con la que se organiza paseos Yy otras actividades de
diversion en la institucion, en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta

aplicada a los 09 funcionarios en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia.



Se observa que el 67% de los funcionarios expresan que casi nunca las directivas
organizan actividades recreativas y culturares, el 22% responden que a menudo se organizan

estas actividades y el 11% consideran que nunca en la institucion las directivas realizan estas

actividades.
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Figura 33. Frecuencia con la que se organiza paseos Y otras actividades de diversion en la

institucion

Tabla 34

Forma de participacion en las actividades recreativas de la institucion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 2 22%
A menudo 4 45%
Indiferente 1 11%
Casi nunca 2 22%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la forma de participacion en las actividades recreativas en la oficina
local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios en la

oficina local del ICA de la ciudad de Ocafa.
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Los datos anteriores determinan que el 45% de los encuestados afirman que a menudo
participan de las actividades recreativas, el 22% responde que frecuentemente participan en

estas actividades, el 22% dicen que casi nunca participan en estas actividades recreativas y el

otro11% le es indiferente.
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Figura 34. Forma de participacion en las actividades recreativas de la institucion

Tabla 35

Frecuencia de participacién en actividades deportivas con compafieros de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 0 0%
A menudo 1 11%
Indiferente 1 11%
Casi nunca 2 22%
Nunca 5 56%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia de participacion en actividades deportivas con los
comparieros de trabajo de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta

aplicada a los 09 funcionarios en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia.



El andlisis de los anteriores datos arroja que el 56% de los funcionarios encuestados
manifiestan que nunca participan de las actividades deportivas, el 22% responden que casi

nunca participan en estas actividades, el 11% manifiesta que a menudo participan y el otro 11%

consideran que le es indiferente su participacion.
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M casi nunca

M Nunca

Figura 35. Frecuencia de participacion en actividades deportivas con compafieros de trabajo
4.1.8 Percepcion de motivacion

Tabla 36

Sentimiento con el trabajo que le corresponde hacer

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 0 0%
Satisfecho 5 56%
Normal 4 44%
Insatisfecho 0 0%
Muy insatisfecho 0 0%
Total 9 100%
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Nota. La tabla muestra el sentimiento que se tiene con el trabajo que le corresponde hacer en la

oficina del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios en la

oficina del ICA de la ciudad de Ocafa

El 56% de los encuestados responden que se sienten satisfechos con la labor que realizan

en la oficina local y el 44 % consideran que es un trabajo como cualquiera.

B Muy satisfecho
H Satisfecho
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M Insatisfecho

B Muy insatisfecho

Figura 36. Sentimiento con el trabajo que le corresponde hacer

Tabla 37

Como se siente con el salario que recibe

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 0 0%
Satisfecho 4 45%
Normal 3 33%
Insatisfecho 0 0%
Muy insatisfecho 2 22%
Total 9 100%
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Nota. La tabla muestra la opinion que se tiene respecto al salario que se recibe por la actividad
realizada en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafa. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia

Se observa que el 45% responden que se encuentran satisfechos con la remuneracién que
reciben y el 33% consideran que su salario es normal a las actividades realizadas y el 22%

consideran que se sienten muy insatisfechos por la remuneracion que reciben.

0%

B Muy satisfecho

| Satisfecho
Normal

M Insatisfecho

B Muy insatisfecho

Figura 37. Como se siente con el salario que recibe

Tabla 38

Sentimiento por estar trabajando en la institucion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 3 34%
Satisfecho 3 33%
Normal 3 33%
Insatisfecho 0 0%
Muy insatisfecho 0 0%
Total 9 100%
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Nota. La tabla muestra la opinidn que se tiene respecto a la satisfaccion de estar laborando en la
oficina local del ICA de la ciudad de Ocafa. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios en

la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafa

El 34% de los encuestados consideran que se encuentran muy satisfechos por estar
laborando en la oficina local ICA, el 33% manifiestan estar satisfechos por estar laborando en el

ICA 'y el 33% consideran que su sentimiento por estar trabajando en el ICA es normal.

B Muy satisfecho
M satisfecho
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M Insatisfecho

B Muy insatisfecho

Figura 38. Sentimiento por estar trabajando en la institucion

Tabla 39

Como califica el cumplimiento de su trabajo de acuerdo a la asignacion y tiempo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 11%
Bueno 5 56%
Aceptable 3 33%
Regular 0 0%
Malo 0 00%
Total 9 100%
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Nota. La tabla muestra como califica el cumplimiento de su trabajo de acuerdo a la asignacion y
tiempo en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia

Los datos anteriores determinan que el 56% de los trabajadores manifiestan que el grado
de calificacion al cumplimiento de su trabajo es bueno, el 33% considera que es aceptable y el

11% restante califican su cumplimiento en el grado de excelente.
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Figura 39. Como califica el cumplimiento de su trabajo de acuerdo a la asignacion y tiempo

Tabla 40

Como califica la recompensa cuando realiza una labor bien hecha

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
Bueno 2 22%
Aceptable 3 33%
Regular 4 45%
Malo 0 00%
Total 9 100%
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Nota. La tabla muestra la calificacion que le dan a la recompensa cuando realiza una labor bien
hecha, en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia

El anélisis arroja que el 45% de la muestra considera que su calificacion a la recompensa
por la labor realizada esta en el grado de regular, el 33% en el grado de aceptable y el 22% en el

grado de bueno.
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Figura 40. Como califica la recompensa cuando realiza una labor bien hecha

Tabla 41

Que iimportancia tiene para usted estar trabajando en la institucion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Mucho 1 11%
Suficiente 4 45%
Indiferente 4 44%
Poco 0 0%
Nada 0 0%
Total 9 100%
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Nota. La tabla muestra la iimportancia tiene para usted estar trabajando en la oficina local del

ICA. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios la oficina local del ICA de la ciudad de

Ocaiia.

Se observa que el 45% de la poblacion consideran que tiene suficiente importancia estar
trabajando en la oficina local ICA de Ocana, el 44% manifiesta que le es indiferente estar

laborando en esta oficina y el 11% consideran que tiene mucha importancia estar laborando en

esta oficina.
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Figura 41. Que iimportancia tiene para usted estar trabajando en la institucién

Tabla 42

Frecuencia con los que conoce los resultados de la revision de su trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 1 11%
A menudo 1 11%
Indiferente 4 45%
Casi Nunca 3 33%
Nada 0 0%
Total 9 100%
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Nota. La tabla muestra la frecuencia con los que conoce los resultados de la revision de su
trabajo, en la oficina local del ICA de Ocafa. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios en

la oficina local del ICA de Ocana.

El 45% de los encuestados manifiestan que para ellos le es indiferente si conocen 0 no
los resultados de la revision de su trabajo, solo se limitan a cumplir con sus funciones, el 33%
manifiestan que casi nunca tienen conocimiento de los resultados de la revision, el 11%
manifiestan que a menudo tienen conocimiento de los resultados y el otro 11% consideran que

frecuentemente tienen conocimiento de los resultados.
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Figura 42. Frecuencia con los que conoce los resultados de la revision de su trabajo



4.1.9 Percepcion de control

Tabla 43

Su jefe controla su trabajo
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Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 6 67%
A menudo 1 11%
Indiferente 1 11%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con la que el jefe controla el trabajo de sus subalternos en la

oficina local del ICA de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios en la oficina

local del ICA de Ocana.

Los anteriores datos establecen que el 67% de los encuestados consideran que

frecuentemente los jefes controlan el trabajo que realizan, el 11% expresa que esta actividad la

realizan a menudo, el 11% le es indiferente y el 11% restante manifiestan que nunca realizan

este control de revision al trabajo realizado.
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Figura 43. Su jefe controla su trabajo
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Tabla 44

Frecuencia con la que se revisa su trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 6 67%
A menudo 2 22%
Indiferente 0 0%
Casi Nunca 1 11%
Nada 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la frecuencia con la que el jefe revisa el trabajo de sus subalternos en la
oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios en la

oficina local del ICA de la ciudad de Ocania.

Se puede determinar que el 67% de los encuestados manifiestan frecuentemente el jefe
realiza la actividad de control de sus labores, el 22% manifiestan que esta revision se realiza a

menudo y el 11% que casi nunca realizan tal actividad.
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Figura 44. Frecuencia con la que se revisa su trabajo
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Tabla 45

Como se siente por la forma como su jefe controla su trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy satisfecho 1 11%
Satisfecho 6 67%
Normal 2 22%
Insatisfecho 0 0%
Muy insatisfecho 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra el sentimiento que tienen cuando el jefe controla el trabajo realizado, en

la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios

en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia.

Se observa que el 67% de los encuestados consideran que se sienten satisfechos de la
forma como realizan la revision de su trabajo, el 22% consideran que son actividades normales

del trabajo y el 11% se sienten muy satisfechos de la forma como realizan el control.
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Figura 45. Como se siente por la forma como su jefe controla su trabajo
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Tabla 46

Es adecuado el control que realice su jefe

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuente 2 22%
A menudo 3 34%
Indiferente 3 33%
Casi Nunca 0 0%
Nada 1 11%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la opinién acerca de la forma como el jefe realiza el control del trabajo
en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafa. Fuente. Encuesta aplicada a los 09

funcionarios en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia.

El 34% de los encuestados consideran que a menudo es adecuada la forma como se
realiza el control de su trabajo, el 33% responden que le es indiferente la forma como ejecutan el
control de actividades, el 22% considera que frecuentemente es adecuada la revision y el 11%

manifiestan que no es adecuada la forma de control existente en la oficina local.
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Figura 46. Es adecuado el control que realice su jefe
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Tabla 47

Como considera que debe ser la forma de control

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 6 67%
Bueno 2 22%
Aceptable 1 11%
Regular 0 0%
malo 0 0%
Total 9 100%

Nota. La tabla muestra la forma como debe ejercerse el control en la oficina local del ICA de la

ciudad de Ocafia. Fuente. Encuesta aplicada a los 09 funcionarios en la oficina local del ICA de

la ciudad de Ocafia.

Se observa que el 67% de los encuestados manifiestan que el control debe estar en el

grado excelente, el 22% que este control debe ser bueno y el 11% considera que el control debe

ser aceptable.

M Excelente
W Bueno

Aceptable
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Figura 47. Como considera que debe ser la forma de control
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4.2 Diagnostico situacional

4.2.1 Categorizacion de variables.

A través de la escala de Likert, se establecieron los rangos para determinar la
categorizacion de las variables, obteniendo el promedio del grupo de respuestas sobre el total de
respuestas en cada variable, para realizar distribuciones en conjunto por cada escala establecida

dentro del instrumento evaluado; y la siguiente escala cualitativa de valoracion de los resultados:

e Clima organizacional critico: De 1a 2,5
e Clima organizacional aceptable: De 2,6 a 3,5
e Clima organizacional satisfactorio: De 3,6 a 5

Tabla 48

Promedio de la variable Objetivos del clima organizacional general

Promedio
Preguntas Valor respuesta Variable

Calificacion acerca del conocimientode 4 4 5 4 4 5 5 5 4 44
objetivos de la empresa

Cantidad de informacion querecibe sc2 2 4 4 5 4 4 4 4 37
los objetivos y politicas de la empresa &

ingresar

El cumplimiento de los objetivos 4 4 5 4 4 4 3 4 4 40
instituciones, sirve para satisfacer

necesidades economicas, de

estabilidad laboral, ascensos y

aprendizaje.

Frecuencia con la que se relacionacon 4 4 5 4 5 4 2 4 4 40
comparieros de trabajo

Libertad para ejecutar su trabajo 5 5 5 5 5 5 5 4 1 44

Cantidad de Informacion recibidasobre 2 2 4 4 4 4 4 4 2 33
obligaciones y labores al ingresar
Promedio Variable 3,9
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Nota. La tabla muestra el promedio de cada variable del clima organizacional de la oficina

local ICA de la ciudad de Ocaria. Fuente. Autores de la propuesta.

Tabla 49

Promedio de la variable cooperacién del clima organizacional general

Promedio
Preguntas Valor respuesta variable

Calificacion de ayuda y colaboracion 4 4 4 4 4 4 5 5 3 41
que existe entre trabajadores

Frecuencia con que ayudaycolabora 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
con sus compafieros

Forma como se vincula con grupos 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44
de trabajo

Frecuencia de peticiondeayudapor 5 5 3 3 3 4 4 2 1 33
parte de sus comparieros para hacer

el trabajo

Participacion en la solucién de 5 55 5 5 5 5 5 1 45
problemas de su seccion

Planteamiento de inquietudes y 5 55 5 5 5 4 4 1 43
problemas a sus comparfieros

Relacion con sus comparfieros de 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47
trabajo

Solucién de problemas con 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47

comparieros y/o superiores

Promedio Variable 4.3

Nota. La tabla muestra el promedio de cada variable del clima organizacional de la oficina

local ICA de la ciudad de Ocarfia. Fuente. Autores de la propuesta.
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Tabla 50

Promedio de la variable liderazgo del clima organizacional general

Promedio
Preguntas Valor respuesta Variable

Planteamiento de problemas al jefe 5 5 5 5 5 4 4 4 2 43

Justicia del jefe al tomar decisiones 4 4 4 4 4 4 4 5 2 39

El jefe tiene la razon para ser 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
obedecido

Ayuda del jefe para hacer mejor el 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42
trabajo

Comenta los problemas relacionados 5 5 5 5 5 4 4 3 2 42
con su trabajo a sus superiores

Como considerael tratoylarelacion 5 5 5 5 5 4 4 3 3 43
con su jefe

Confianza entre jefes y trabajadores 5 5 5 5 4 4 4 4 3 43
de la empresa

Comenta a su jefe resultados y 5 55 55 5 1 4 2 41
como ejecuta su trabajo

Promedio Variable 41

Nota. La tabla muestra el promedio de cada variable del clima organizacional de la oficina

local ICA de la ciudad de Ocafa. Fuente. Autores de la propuesta.

Tabla 51

Promedio de la variable toma de decisiones del clima organizacional general

Promedio
Preguntas Valor respuesta variable

Toma decisiones sin consultar a su 4 4 4 4 4 5 5 4 2 40
jefe
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“Tabla 51 “Continuacion”

Promedio
Preguntas Valor respuesta variable
Frecuencia con la que le gustaria 3 3 3 4 4 4 2 4 5 35
asumir nuevas responsabilidades en
su trabajo

Participacion en la toma decisiones 3 3 3 4 4 4 4 5 3 36
en la empresa y en especial en su
trabajo

Las directivas tienen cuenta su 3 3 3 4 4 4 4 5 2 35
situacion personal al tomar
decisiones

Conocimiento de los problemas de 4 4 4 3 3 5 5 5 2 38
su seccién por parte de los directivos

Promedio Variable 3,6

Nota. La tabla muestra el promedio de cada variable del clima organizacional de la oficina local

ICA de la ciudad de Ocafia. Fuente. Autores de la propuesta.

Tabla 52

Promedio de la variable relaciones interpersonales del clima organizacional general

Promedio
Preguntas Valor respuesta Variable
Frecuencia de diversion con 4 4 4 4 2 2 2 3 1 29
comparieros de su seccion o de otra
area de la institucién
Frecuencia con la que se organiza 2 2 2 2 2 2 4 4 1 23

paseos Y otras actividades de

diversion en la institucion

Forma de participacion en las 5 5 4 4 4 4 2 2 3 37
actividades recreativas de la

institucion




“Tabla 52 “Continuacion”

97

Promedio
Preguntas Valor respuesta Variable
Frecuencia de participacion en 11 1 11 4 2 2 1,8
actividades deportivas con
comparieros de trabajo
Promedio Variable 2,6

Nota. La tabla muestra el promedio de cada variable del clima organizacional de la oficina

local ICA de la ciudad de Ocaria. Fuente. Autores de la propuesta.

Tabla 53

Promedio de la variable motivacion del clima organizacional general

Promedio

Preguntas Valor respuesta Variable
Sentimiento con el trabajo que le 4 4 4 4 4 3 3 3 3,5
corresponde hacer
Como se siente con el salario que 4 4 4 4 3 3 3 1 3,0
recibe
Sentimiento por estar trabajando en 5 55 4 4 4 3 3 4,0
la institucion
Como califica el cumplimientodesu 5 4 4 4 4 4 3 3 3,7
trabajo de acuerdo a la asignacion y
tiempo
Como califica larecompensacuando 4 4 3 3 3 2 2 2 2,8
realiza una labor bien hecha
Que iimportancia tiene paraustedestar 4 4 4 4 3 3 3 3 3,7
trabajando en la institucion
Frecuencia con los que conoce los 5 4 3 3 3 3 2 2 3,0
resultados de la revision de su trabajo
Promedio Variable 3,3

Nota. La tabla muestra el promedio de cada variable del clima organizacional de la oficina

local ICA de la ciudad de Ocaria. Fuente. Autores de la propuesta.
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Tabla 54

Promedio de la variable control del clima organizacional general

Promedio
Preguntas Valor respuesta variable
Su jefe controla su trabajo 5 5 5 5 5 5 1 4 3 42
Frecuenciaconlaque serevisa sutrac5 5 5 5 5 5 4 4 2 44
Como se siente por laformacomosu 4 4 4 4 4 4 3 3 5 38

jefe controla su trabajo
Es adecuado el control que realicesu 5 5 4 4 4 3 3 3 1 35

jefe

Como considera que debe ser la 5 5 5 5 5 5 4 4 3 45
forma de control

Promedio Variable 4,0

Nota. La tabla muestra el promedio de cada variable del clima organizacional de la oficina

local ICA de la ciudad de Ocaria. Fuente. Autores de la propuesta.

Tabla 55

Promedio total para cada categoria y el clima organizacional general

Promedio de la

Variable variable
Objetivos 3,9
Cooperacién 4,3
Liderazgo 4,1
Toma decisiones 3,6
Relaciones interpersonales 2,6
Motivacién 3,3
Control 4,0
Promedio total 3,6

Nota. La tabla muestra el promedio total de cada variable y el clima organizacional general de

la oficina local ICA de la ciudad de Ocafa. Fuente. Autores de la propuesta.
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4. 2. 2 Diagnostico inicial de la empresa.

La variable objetivos se encuentra en el rango de satisfactorio, andlisis que se hace en base
al promedio arrojado que es de 3,9, lo que nos indica que los funcionarios se identifican con los
objetivos corporativos de la oficina local del ICA, lo que deja ver un alto sentido de pertenencia
porque los empleados perciben que el conocimiento, las actividades y resultados de su trabajo
tienen relacién con los objetivos de la organizacion. Se observa que existe una debilidad en el
proceso de induccion al considerar que la cantidad de informacién que recibieron sobre los

objetivos y politicas de la empresa fue apenas la necesaria.

Respecto a la variable cooperacion, arrojo un promedio de 4,3, determinandose que la
variable se categoriza en el grado de satisfactorio, se percibe un clima organizacional donde la
ayuda, colaboracion y participacion en la solucion de problemas esta presente, factores que
fortalecen el trabajo en equipo y a la integracion a través de sus funciones. Se observa que existe
una falencia en el tema de peticion de ayuda para hacer el trabajo, por lo que se debe
aprovechar el resultado positivo que arrojo la pregunta frecuencia con que ayuda y colabora con
sus comparieros, para generar confianza para solicitar ayuda cuando se hace necesario sin

necesidad de agotar todos sus recursos.

Teniendo en cuenta las categorias incluidas en el estudio, la variable liderazgo, el promedio
fue de 4,0, por lo que se ubica en la escala de valoracion de satisfactorio, este resultado sugiere
que en términos generales, reconocen que su jefe inmediato genera un ambiente de confianza en

el area de trabajo y tiene en cuenta los resultados de acuerdo al desempefio de su labor, ademas,
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se sienten acompafados por la direccion del area cuando se presentan dificultades en el
desempefio; por tanto, la variable liderazgo logra medir el grado en el que los jefes apoyan,

estimulan, orientan y dan participacion a sus colaboradores.

De acuerdo al anélisis realizado la variable toma de decisiones tiene un promedio de 3,7,
por lo que se categoriza en el rango de satisfactorio, se identifica que con respecto a la toma de
decisiones sin consultar a su jefe, asumir nuevas responsabilidades, situacion del trabajador para
la toma de decisiones y la participacion en la toma de decisiones, se debe capacitar al personal
para que asuman riesgos realizando su valoracién para elegir el mejor camino a seguir,
asumiendo nuevas responsabilidades para aportar acciones fortaleciendo los equipos de trabajo
Y que a su vez conozcan las situaciones en las que puede tomar decisiones siguiendo las normas

y conductos establecidos, pues esto da muestra que tienen total sentido de pertenencia.

La variable relaciones interpersonales se categorizo en el rango de aceptable con un
promedio de 2,6, se observa que existen debilidades respecto a la organizacion de actividades
recreativas y culturales por parte de la institucion, las cuales serviran para mejorar las
relaciones interpersonales que constituyen un papel critico en la institucion y contribuyen

significativamente en el incremento de la productividad y calidad de vida de los funcionarios.

Se obtuvo un promedio de 3,2, en la variable motivacion, este puntaje sugiere una
valoracién aceptable, lo cual se traduce en que la poblacion estudiada no percibe que sus jefes
reconocen sus logros laborales y no se sienten bien retribuidos por ellos, ademas se perciben a si

mismos como interesados en el éptimo rendimiento personal y desempefio laboral.
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Para la variable control, la cual se relaciona con el grado en que la poblacion siente que se
establecen y aplican procedimientos para la regulacion del proceso y politicas, la muestra reporta
un promedio de 4,0, ubicandola en la categoria de satisfactorio, lo cual sugiere que la poblacion
estudiada percibe que en la institucion existen procedimientos disefiados para asegurar que los
objetivos se logren en forma eficaz, eficiente y transparente, tomando en la mayoria de los casos

acciones cuando se requiera.

El promedio general para todas las variables estudiadas es de 3,6, lo que en general
representa una percepcion satisfactoria del clima organizacional en la oficina local del ICA de
Ocaiia; teniendo en cuenta que el concepto de clima organizacional hace referencia
principalmente a las particularidades del medio ambiente de trabajo que son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores, teniendo repercusiones positivas o negativas en el

comportamiento laboral.

Los resultados finales obtenidos dan cuenta de varias fortalezas al interior de la oficina
local ICA, entre ellas se puede destacar el alto sentido de cooperacion. Este aspecto puede
favorecer el interés de los funcionarios para participar activamente en aquellos programas que se

plantean, asi mismo se puede convertir en un agente impulsador del 6ptimo desempefio.

Se observd ademas con respecto a la variable liderazgo que la mayoria de los funcionarios
que laboran el al oficina local ICA de Ocafia, se sienten suficientemente apoyados, estimulados y
orientados por sus jefes, sugiriendo fortalecer en los jefes las competencias que les permiten

mantener este tipo de liderazgo y mantener un estilo de direccion que provea espacios de
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dialogo y comunicacion.

El estudio arrojé como resultado general un acercamiento a los objetivos institucionales
por parte de la poblacion estudiada; lo anterior refleja la coherencia entre el trabajo realizado por
el personal y las metas que se pretende alcanzar. Es de anotar que existen debilidades en la
induccion que se realiza al personal, por la falta de informacidn respecto a objetivos, funciones y

programas institucionales.

Para la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia, la variable toma de decisiones, es de
suma importancia para generar un buen ambiente laboral y generar sentido de pertenencia en los
funcionarios, acciones que se reflejaran en la calidad del servicio prestado y contribucion con
los objetivos institucionales. Los resultados arrojados al analizar la variable control indican que
el ejercicio del mismo es el mas adecuado, orientarlo hacia el cumplimiento integral de los

objetivos propuestos por la empresa.

Respecto a la variable motivacion, a pesar de estar en el grado de aceptable, presenta
debilidades que se deben subsanar ya que esta variable le permite a la institucion, contar con un
personal que enfoca su desempefio laboral a razones de logro y méritos, logrando desarrollar las

funciones a cabalidad en pro de los clientes externos.

El comportamiento de la variable relaciones interpersonales, sugiere que los funcionarios
perciben que existen falencias respecto a generar espacios de actividades ludicas y deportivas

donde se integren tanto los trabajadores y su familia con el fin de brindar el bienestar e
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integracion de los funcionarios, para ejercer una influencia positiva sobre los miembros de la

organizacion.

Finalmente vale la pena resaltar los esfuerzos realizados por las directivas de la oficina
local del ICA de la ciudad de Ocafia, para lograr un clima organizacional categorizado en el
grado de satisfactorio, resultado del andlisis realizado en este trabajo; no obstante para su
mejoramiento se requiere que las variables relaciones interpersonales y motivacion, las cuales
segun el estudio se encuentran catalogadas como aceptables, se fortalezcan a través de

estrategias que permitan ampliar su aplicabilidad.

4.3 Propuesta de mejora

La propuesta de mejoramiento del clima organizacional de la oficina local del ICA de la
ciudad de Ocafia, se da por el andlisis y resultados obtenidos, que evidencia la necesidad de
realizar el fortalecimiento del clima organizacional y el aseguramiento de calidad del servicio
que ofrece el instituto, ya que esto no solo comprende los procesos y servicios, sino el

desempefio y las condiciones laborales de los funcionarios del instituto.

4.3.1 Plan de mejora que se propone mejorar el clima organizacional.

Después de realizado el analisis a las diferentes variables de estudio, se califica a la
variable motivacién en el grado de aceptable, por lo que se hace necesario implementar la

siguiente estrategia:
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Plan de mejora respecto de la motivacion

MOTIVACION

Estrategia

Objetivo

Actividad

Recurso

Responsable

Costos

Indicadores

Disefiar una campafia de motivacién y reconocimiento con la participacién de los directivos
de la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia

Incentivar a los funcionarios de la Oficina local.
Promover la comunicacion interna entre las diferentes areas
Optimizar el nivel de servicio de todas las areas del establecimiento

Reconocer el trabajo del personal con: Felicitaciones. Empleado del mes.

Crear la participacién mediante buzén de sugerencias y reuniones para proponer ideas

Los reconocimientos deben ser especialmente en publico y de ser posible ir acompafiados de
un premio, como por ejemplo un dia de compensatorio, un dia adicional sumado a sus
vacaciones. Un bono regalo o un horario flexible, con el fin de motivar a todos los
empleados

R. humanos= Director oficina local

R fisicos= Instalaciones de la empresa, areas de trabajo
R. Técnicos= Computadores

R. Econdmicos= No se identifica

R. Directivos= Plan de mejora a coordinadores de area
Director oficina local

No se identifican

indice de motivacion = cantidad de empleados que sienten que su trabajo es reconocido
e importante / cantidad total de empleados

indice de participacion=  Cantidad de empleados que aportan ideas/cantidad total de
empleados del area

Se debe realizar retroalimentacion cada 6 meses

Nota. La tabla muestra el plan de mejora respecto de la motivacion, el reconocimiento y la

estrategia sugerida, con sus objetivos, actividades, recursos y responsables de la actividad del

clima organizacional. Fuente: Autores del proyecto.

Realizado el anélisis a las diferentes variables de estudio, se califica a la variable relaciones

interpersonales y laborales en el grado de aceptable, por lo que se hace necesario implementar

la siguiente estrategia:
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Taba 57

Relaciones interpersonales y laborales

RELACIONES INTERPERSONALES Y LABORALES

Estrategia Implementar actividades para fortalecer las relaciones interpersonales y laborales.

Objetivo Incitar la conformacion de equipos de trabajo
Favorecer la comunicacion interna
Motivar a los empleados

Implementar la conformacion de equipos de trabajo y seguir las pautas para su buen desempefio
Actividad Buscar la mejora de la comunicacion interna, mediante la organizacién de reuniones donde sea
posible conocer las impresiones y expectativas de los empleados
Integrar al personal a todo el personal a las actividades de trabajo en equipo, y de ser posible a
todas las capacitaciones que se imparten en la empresa
Realizar actividades ludicas y deportivas.
R. humanos= Director oficina local
R fisicos= Instalaciones de la empresa, areas de trabajo
Recurso R. Técnicos= Computadores
R. Econdmicos= No se identifica
R. Administrativos= Plan de capacitacion a coordinadores de area

Responsable  Director oficina local

Costos No se identificaron
Indicadores Indicador de equipos de trabajo= cantidad de equipos productivos/ cantidad de empleados del
area

Nota. La tabla muestra el plan de mejora respecto a las relaciones interpersonales, laborales y
la estrategia sugerida, con sus objetivos, actividades, recursos y responsables de la actividad del

clima organizacional. Fuente: Autores del proyecto

4.3.2 Estrategias a implementar en busca de la mejora

Con base en los resultados del diagndstico se plantean las siguientes estrategias de

mejoramiento:
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4.3.2.1 Estrategia No. 1. Disefiar una campafia de motivacion y reconocimiento con

la participacion del director de la oficina local ICA de la ciudad de Ocafia.

Para ser una empresa exitosa se debe basar la estrategia de desarrollo en su principal
fortaleza, sus trabajadores, por ello es necesario considerarlos como socios estratégicos,
colaboradores, clientes internos, todo un equipo humano, que debe estar sensibilizado, motivado,

involucrado y comprometido en la institucion.

Las siguientes actividades se deben desarrollar con el director de la oficina local del ICA,

a fin de implementar esta estrategia:

1. Promover la participacion de los funcionarios en la generacion de ideas motivadoras.
Esto se puede hacer mediante la implementacion de un buzén de sugerencias donde los

empleados tengan acceso a un formato con preguntas como:

e (Qué propones para fomentar la motivacion en los empleados en las diferentes areas de
la oficina local ICA? ¢Por qué?
e ;Qué actividades te gustaria que se implementaran en de la oficina local ICA, para

sentirte mas a gusto en tus labores? y ¢Por qué?

2. El director de la oficina local debe observar las emociones de cada una de las personas
que tiene bajo su cargo. Para esto pueden organizar reuniones de trabajo a fin de detectar

sentimientos de alegria, temor o inconformidad. Se debe tomar nota de lo observado a fin de
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establecer las caracteristicas generales del grupo y con base en estas definir actividades de

motivacion.

3. Identificar fuentes de desmotivacion en los empleados. Para esto, el director debe

evaluar su propio estilo de direccién, y corregir las falencias que fomenten la desmotivacion. El

director de la oficina local ICA, debe promover charlas de capacitacion sobre formas de motivar

a los empleados, tratando temas como actitudes, inteligencia emocional, formas de motivar y

empoderamiento entre otros.

Igualmente, el director debe evaluar entre sus colaboradores, la percepcién que estos tienen

de su jefe a fin de evaluar actitudes y actividades de motivacion con los empleados.

son:

4. el director de la oficina local ICA, debe implementar actividades de motivacién como

Reunirse individualmente con cada funcionario para determinar sus responsabilidades y
resultados. Esto permitira que el trabajador se sienta importante para la empresa y que
su trabajo sea valorado y tenido en cuenta. A su vez esto permite establecer indicadores
de desempefio como fuente de informacion para otorgar reconocimientos y beneficios
al empleado. Esta actividad debe realizarse trimestralmente.

Reunirse con el grupo de trabajo, por lo menos una vez al mes a fin de fomentar
actividades favorecedoras del clima laboral. Para esto puede resaltar los valores del
grupo de trabajo, otorgar felicitaciones y reconocimientos en publico, evaluar las metas
y promover la participacion grupal en la solucion de problemas. La participacion de los
trabajadores debe ser ordenada y respetuosa.

Proporcionar un trabajo satisfactorio. Aungue esto del todo no es posible, de todas

maneras la empresa debe buscar facilitar a sus empleados un trabajo satisfactorio. En
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este punto son importantes las actividades de rotacién, pues si un perfil profesional de
un trabajador no es adecuado para determinada funcion, es probable que sienta
desmotivacion y mala actitud hacia el cargo que desempefie.

e Fijar objetivos y metas atractivos. Si es posible en un area de trabajo se pueden
implementar objetivos que busquen destacar la participacion de los empleados. Por
ejemplo se pueden promover actividades como el &rea de trabajo méas amable y
ordenado.

e Se debe facilitar el sentido de utilidad. En todo momento se puede motivar haciendo
que el empleado se sienta Gtil y participe de actividades importantes.

e Mantener una actitud de respeto y confianza con los empleados.

e Facilitar el crecimiento intelectual y profesional

e Proporcionar la responsabilidad y el empoderamiento.

e Facilitar la participacién en todas las actividades

4.3.2.2 Estrategia No. 2. Implementar actividades para fortalecer las relaciones

interpersonales y laborales.

Es necesario dar a conocer que las relaciones interpersonales aumentan la productividad
disminuyendo el desgaste fisico y mental, incrementando el desarrollo personal con base en la

formacion de un buen equipo de trabajo, mediante las siguientes actividades:

1. Establecer el nivel de comunicacidn que existe en la oficina local, con el fin de
poder conformar los equipos de trabajo, ya que es a partir de las buenas relaciones
interpersonales que puede crearse una mejor interaccion de grupo en beneficio de

la institucion.
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2. ldentificado el nivel de comunicacion y a su vez la necesidad de conformar los equipos
de trabajo, se definen sus funciones, objetivos e indicadores de cumplimiento, para su buen

funcionamiento.

3. Promover la conformacién de los equipos de trabajo. Para esto, el director debe permitir
que se creen los grupos como lo prefieran los subalternos a su cargo, en donde sus actividades
se relacionen para el cumplimiento de los objetivos. Como el &rea es de poco personal, se puede

conformar un solo equipo, o conformar equipos de dos o tres personas.

4. Las actividades del equipo de trabajo deben ser definidas por sus integrantes, para esto
se les debe proporcionar informacidn sobre lo que se requiere hacer, los indicadores y las fechas
de entrega de los resultados. Igualmente, y para motivar los equipos, es necesario utilizar las

actividades de motivacion como por ejemplo los reconocimientos por logros.

5. Hacer seguimiento de las actividades de los equipos de trabajo. Esto se hace a fin de
mantener control y observar si la conformacién de los mismos cumple las expectativas de
integracion, motivacion y mejor desempefio, o por el contrario se han generado roces y mal

ambiente entre comparieros de trabajo.

6. Generar espacios de actividades ludicas y deportivas donde se integre tanto los
trabajadores y su familia con el fin de brindar el bienestar e integracion de los funcionarios, para

ejercer una influencia positiva sobre los miembros de la organizacion.
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Capitulo 5. Conclusiones

Bajo el criterio que el concepto de clima organizacional hace referencia principalmente a
las variables del medio ambiente de trabajo, las cuales pueden ser percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores, el clima organizacional de la oficina local del ICA de la
ciudad de Ocafa, se categorizo en el nivel satisfactorio con un promedio de 3,6, con una
percepcion favorable del clima organizacional. Asi mismo en el desarrollo del proyecto se
identificaron unos factores que presentan falencias, los cuales en cierta medida afectan el clima
organizacional de la oficina local ICA, como son; las variables relaciones interpersonales y

motivacion.

Teniendo en cuenta la percepcion de los trabajadores la variable relaciones interpersonales,
se categorizo en el nivel de aceptable y esta soportada por los items de conceptos de diversion
con compafieros de su seccion o de otra, organizacién de paseos y otras actividades de diversion,
forma de participacion en las actividades de la empresa, Participacion en actividades deportivas y
participacion en actividades deportivas, por lo que se deben realizar actividades que trasciendan
en lo laboral y permitan mas interaccién entre comparieros y areas de trabajo, actividades que

ejerceran una influencia positiva sobre los miembros de la organizacion.

La percepcion de la variable motivacion, arrojo un nivel aceptable, lo que significa que la
poblacién considera que se deben establecer estrategias respecto al sentimiento con el trabajo
que le corresponde hacer, el salario que recibe, sentimiento por estar trabajando en la empresa,

calificacion del cumplimiento del trabajo, formas de recompensas por trabajo realizado y
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conocimiento de los resultados de su trabajo, con el fin de generar sentido de pertenencia,

buscando ser més eficaces y eficientes en la prestacion del servicio.

Finalmente se concluye que se debe implementar la propuesta de mejoramiento del clima
organizacional en la oficina local del ICA de la ciudad de Ocafia, la cual se da por el analisis y
resultados obtenidos, que evidencia la necesidad de realizar el fortalecimiento del clima
organizacional y el aseguramiento de calidad del servicio que ofrece la entidad, ya que esto no
solo comprende los procesos y servicios, sino el desempefio y las condiciones laborales de los

funcionarios de la institucion.
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Capitulo 6. Recomendaciones

Gestionar con la universidad Francisco de Paula Santander Ocafia, capacitaciones a los
lideres de los grupos de trabajo, en temas que fomenten el clima organizacional, con el fin de ser

multiplicadores o facilitadores.

Implementacion de un plan de bienestar social, desarrollando programas recreativos,
ludicos, deportivos e incentivos laborales, ya que las relaciones socio afectivas tienen la misma
importancia que las politicas de clima en la organizacién, un trabajador motivado trasmite

seguridad y confianza, facilitando el crecimiento laboral y personal dentro de la empresa.

Implementar los cambios e intervenciones planteados en la propuesta de mejora del clima

organizacional, presentado en el desarrollo de la investigacion.

Se recomienda hacer un seguimiento a los planes de mejoramiento que se establezcan para
tener un clima organizacional 6ptimo y realizar mediciones de forma periddica con el fin de

mantener un ambiente sano.
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Apéndice A

UNIVERSIDAD FRANCISCO DE PAULA SANTANDER OCANA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA A FUNCIONARIOS DE LA OFICINA LOCAL DEL INSTITUTO
COLOMBIANO AGROPECUARIO “ICA” DE LA CIUDAD DE OCANA N.S.

La presente encuesta tiene como objetivo principal diagnosticar el clima laboral de la Oficina
local del instituto colombiano agropecuario “ICA” de la ciudad de Ocana N. S. A partir de esta
informacion la institucién podré identificar las areas en las que puede mejorar respecto al clima
organizacional. Por ende para fines de mejoramiento es de vital importancia la informacion que
usted suministre.

Por favor no deje ningun item sin responder.

DATOS GENERALES

FECHA DE APLICACION:

1. SEXO: F M

2. EDUCACION: 3. ANTIGUEDAD EN LA ENTIDAD:
Menos de 1 afio
1-3 afios

Técnico 4 - 6 afios

Pregrado 7-10 afios

Postgrado Mas de 10 afios

4. LA CATEGORIA A LA CUAL USTED PERTENECE:
Directivo Operativo Jefe area
Servicios Generales

Instrucciones: La encuesta es confidencial, cada pregunta debe contestarse dependiendo su
casilla, donde:

A continuacidn encontrara una serie de preguntas, cada una con sus opciones de respuestas, por
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favor lea atentamente las preguntas que estaran divididas en 7 grupos, y responda para cada
pregunta la opcion que usted considere mas indicada.

1. A continuacion encontrard una serie de preguntas acerca del conocimiento que tiene de la
razén de ser y fines de la empresa en la que trabaja. Las opciones de respuesta son:

E (excelente) P (poco) F (frecuente)
B (bueno) N (nada) A (a menudo)
A (aceptable) I (indiferente) I (indiferente)
R (regular) M (mucho) CS (casi nunca)
M (malo) S (suficiente) N (nunca).
Preguntas Respuestas
¢Cémo califica usted los conocimientos
que tiene acerca de los objetivos de la E B A R M

empresa?

Califique la cantidad de informacion que
recibié sobre los objetivos y las politicas E B A R M
de la empresa al ingresar a ella.

Al colaborar con su trabajo con el logro de

los objetivos de la empresa, ¢(con qué

intensidad  satisface sus necesidades

econdmicas, de estabilidad laboral, de P N I M S
ascensos, experiencia de aprendizaje,

progreso, etc.?

Fuera de las cosas de trabajo, ¢con qué
frecuencia se relaciona usted con sus F A I CS N
comparieros de labor?

¢Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene
libertad para hacerlo como quiere, con la F A I CS N
aprobacion de sus superiores?

Al ingresar a la empresa, califique la

cantidad de informacion que recibi6 sobre E B A R M
las obligaciones y labores que tiene que

desempefiar.
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2. A continuacion encontrara una serie de preguntas sobre el sentimiento de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un espiritu de ayuda por parte de los directivos y de los
otros comparieros del grupo. Las opciones de respuesta son:

E (excelente) P (poco) F (frecuente)
B (bueno) N (nada) A (a menudo)
A (aceptable) | (indiferente) | (indiferente)
R (regular) M (mucho) CS (casi nunca)
M (malo) S (suficiente) N (nunca).
Preguntas Respuestas
Califique la ayuda y colaboracion que
usted cree que existe entre los trabajadores E B A R M

de la empresa.

¢Con qué frecuencia ayuda y colabora con
sus comparieros en el trabajo? F A I CS N

¢En qué forma usted se vincula a grupos
de trabajo en la empresa? P N I M S

¢Con qué frecuencia sus comparieros le
piden ayuda para hacer el trabajo que les F A I CS N
corresponde ejecutar?

¢Con que frecuencia participa usted en la
solucidén de problemas de su seccion? F A I CS N

¢Cuando usted no puede solucionar
inquietudes y problemas de su trabajo, los F A I CS N
plantea a sus comparfieros?

¢Cémo son las relaciones con
comparieros de trabajo? E B A R M

¢Cuando usted tiene problemas en el
trabajo los soluciona con sus compafieros F A I CS N
y/o superiores?
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3. A continuacion encontrara una serie de preguntas acerca de la funcion de liderazgo y
autoridad que existe en su empresa. Las opciones de respuesta son:

E (excelente) P (poco) F (frecuente)
B (bueno) N (nada) A (a menudo)
A (aceptable) | (indiferente) | (indiferente)
R (regular) M (mucho) CS (casi nunca)
M (malo) S (suficiente) N (nunca).
Preguntas Respuestas
¢Cuando usted no puede solucionar
inquietudes y problemas de su trabajo, los F A I CS N

plantea a su jefe?

¢Su jefe es una persona justa cuando da
ordenes o toma decisiones? F A I CS N

¢Cuando su jefe da ordenes tiene la razon
como para ser obedecido? F A I CS N

¢Su jefe le ayuda para que pueda hacer
mejor su trabajo? P N I M S

¢Los problemas que le afectan y que
tienen relacién con su trabajo, los comenta F A I CS N
con sus superiores?

¢ Como considera el trato y la relacion que
tiene con su jefe? E B A R M

¢Como es la confianza entre los jefes y
trabajadores de la empresa? E B A R M

¢Con qué frecuencia comenta con su jefe
acerca de los resultados y la forma como F A I CS N
ejecuta su trabajo?
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4. A continuacion encontrara una serie de preguntas sobre el sentimiento de los miembros de
una organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones con respecto a su trabajo.
Las opciones de respuesta son:

F (frecuente)
A (a menudo)
I (indiferente)
CS (casi nunca)
N (nunca).

Preguntas Respuestas
¢Usted toma decisiones en su trabajo sin F A I CS N
consultar con su jefe?
¢Con qué frecuencia le gustaria asumir
nuevas responsabilidades en su trabajo F A I CS N
ademas de las que tiene actualmente?

¢Participa en la toma de decisiones de esta
empresa, en especial aquellas que afectan F A I CS N
su trabajo?

¢Las directivas toman en cuenta su
situacion personal, cuando toman una F A I CS N
decisién que afecta su trabajo o su vida?

Los directivos de la empresa (Junta
directiva y alta gerencia) ¢conocen los F A I CS N
problemas que se presentan en su seccion?



125

5. A continuacién encontrara una serie de preguntas acerca de la percepcion por parte de los
miembros de la empresa sobre la existencia de un ambiente de trabajo grato y de las buenas
relaciones sociales. Las opciones de respuesta son:

F (frecuente)
A (a menudo)
I (indiferente)
CS (casi nunca)
N (nunca).

Preguntas Respuestas
¢Con qué frecuencia acostumbra a
divertirse con compafieros de su seccion o F A I CS N
de otra seccion de la empresa?

¢Con qué frecuencia la empresa organiza
paseos, actividades deportivas, fiestas, F A I CS N
otras actividades, de diversiéon?

¢En qué forma participa en las actividades
de diversién que realiza la empresa? F A I CS N

¢Con qué frecuencia, participa usted con
sus amigos de la empresa, en actividades F A I CS N
deportivas?
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6. A continuacion encontrard una serie de preguntas acerca del sentimiento de los empleados
hacia la empresa. Las opciones de respuesta son:

S (satisfecho) E (excelente) P (poco) F (frecuente)
MS (Muy satisfecho) B (bueno) N (nada) A (a menudo)
N (Normal) A (aceptable) I (indiferente) I (indiferente)
| (Insatisfecho) R (regular) M (mucho)  cs (casi nunca)
MI (Muy Insatisfecho) M (malo) S (suficiente) N (nunca).
Preguntas Respuestas
¢ COmo se siente con el trabajo que le
corresponde hacer? S MS N I MI
¢ Como se siente con el trabajo que recibe? S MS N I MI

¢ COomo se siente usted por estar trabajando
en la empresa? S MS N I Ml

De acuerdo al trabajo que le asignan y al
tiempo que le dan para realizarlo, ¢;como E B A R M
califica usted su cumplimiento?

¢Como califica usted la recompensa que
recibe cuando realiza una labor bien E B A R M
hecha?

¢Qué importancia tiene para usted el
hecho de estar trabajando en esta P N I M S
empresa?

¢ Con qué frecuencia conoce usted los
resultados de la revision de su trabajo? F A I CS N




7. A continuacion encontrard una serie de preguntas que permiten saber si el trabajo realizado
en un determinado tiempo permiten cumplir con los objetivos planteados para la empresa en
el proceso de planeacion.

S (satisfecho) E (excelente) P (poco) F (frecuente)
MS (Muy satisfecho) B (bueno) N (nada) A (a menudo)
N (Normal) A (aceptable) | (indiferente) I (indiferente)
| (Insatisfecho) R (regular) M (mucho)  ¢s (casi nunca)
MI (Muy Insatisfecho) M (malo) S (suficiente) N (nunca).
Preguntas Respuestas
¢Su jefe controla su trabajo, en lo que le F A I CS N
corresponde?
¢Con que frecuencia es revisado su trabajo
en esta empresa? F A I CS N

¢Como se siente por la forma como su jefe
controla actualmente el trabajo que S MS N | Ml
realiza?

¢Le parece adecuada la forma como su
jefe lo controla? F A I CS N

Para que una empresa funcione de forma
correcta y sea eficiente, ;como cree usted E B A R M
que debe ser la funcion de control?




