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Resumen

El Clima laboral pretende un continuo mejoramiento del ambiente organizacional, busca
lograr un éptimo desarrollo del recurso humano, aumentar la competitividad y productividad en
las empresas; por ello, es indispensable tener claro el concepto de empresa como unidad
econdmica y social, integrada por componentes materiales, humanos y técnicos, legalmente
constituida y con un objeto social que se convierten en su pilar fundamental.

Los bienes materiales dentro de la empresa son aquellos que brindan las condiciones para
el ejercicio de una labor, contar con ellos en su 6ptimo estado y en el momento que se requiera
genera un grado de bienestar; por otro lado, el Talento humano, es la parte activa y el
cumplimiento de sus funciones se constituyen en la parte productiva de toda organizacion.

Con la ejecucion e implementacion del presente proyecto en la CORPORACION
ECOLOGIA Y DESARROLLO INTEGRAL “ECODES”, se pretende mejorar aquellas
condiciones de trabajo, mediante la implementacion de un instrumento descriptivo que permitira
posteriormente, realizar una mejora a partir de los resultados obtenidos.

La Entidad ECODES, con 13 afios de experiencia, actualmente cuenta con 32 empleados
vinculados mediante contrato de prestacion de servicio y cuyas funciones van dirigidas al trabajo
social y comunitario.

Palabras claves: Clima laboral, competitividad, bienestar, satisfaccion
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Abstract

The labor climate aims for a continuous improvement of the organizational environment,
seeks to achieve optimal development of human resources, increase competitiveness and
productivity in companies; Therefore, it is essential to be clear about the concept of business as
an economic and social unit, composed of material, human and technical components, legally
constituted and with a corporate purpose that become its fundamental pillar.

The material assets within the company are those that provide the conditions for the
exercise of a job, having them in their optimal state and at the time that is required generates a
degree of well-being; On the other hand, human talent is the active part and the fulfillment of its
functions constitute the productive part of any organization.

With the execution and implementation of this project in the ECOLOGY AND
INTEGRAL DEVELOPMENT CORPORATION "ECODES", it is intended to improve those
working conditions, through the implementation of a descriptive instrument that will
subsequently allow an improvement based on the results obtained.

The ECODES Entity, with 13 years of experience, currently has 32 employees linked
through a service provision contract and whose functions are aimed at social and community
work.

Keywords: Work climate, competitiveness, welfare, satisfaction
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Introduccion

Las organizaciones, en la actualidad, enfrentan desafios como la globalizacion de
mercados y el desarrollo de nuevas tecnologias, cambios, que obligatoriamente deben
promoverse para facilitar la subsistencia de las mismas.

Recientemente, se ha logrado incluir dentro de estos desafios la evolucion del capital
humano; en esta medida, se encuentra que muchos autores sugieren velar por el bienestar de cada
uno de los empleados, brindar condiciones fisicas 6ptimas, un clima laboral balanceado, con el
fin de contar con un personal fidelizado y cada vez mas motivado.

No es extrafio ver a muchas compafiias dando poco valor al mantenimiento de un clima
laboral favorable, invirtiendo poco o nada en el desarrollo efectivo de su personal y motivados
por implementar estrategias que aumenten sus cifras. Por otro lado, encontramos a otras muchas
empresas, que se esfuerzan por brindar cada vez mas y mejores condiciones a sus colaboradores,
en donde el trabajador y su familia son el eje que mueve las estrategias organizaciones.

Un clima laboral adecuado, es fundamental en las organizaciones, ya que impulsara la
productividad y la creatividad, por otro lado, un clima laboral desfavorable seria obstaculo para
lograr grandes desempefios organizacionales.

Es asi, como dentro de los lugares de trabajo, el reconocimiento por el trabajo bien hecho,
el trabajo en equipo, buenas relaciones interpersonales, las recompensas, llegan a ser variables
importantes, las cuales se deben evaluar su estado actual y finalmente, crear estrategias para su
mitigacion o mejoramiento, con el fin de obtener resultados positivos a través de las personas

satisfechas.
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Esto quiere decir que, la satisfaccion de los empleados es un elemento clave para el logro
de metas organizacionales, debe ser el elemento que mueva a las organizaciones. Por esta razon,
son fundamentales los diagnosticos organizacionales, los cuales permiten tener una visién mas
amplia del estado del clima organizacional y tener incluso, un primer acercamiento hacia los
estados emocionales que manejan los colaboradores en la organizacion.

Por dicha razon, esta investigacion, busca evaluar el estado actual del clima
organizacional de la ONG ECODES, para luego a traves de dichos resultados, implementar

actividades que muestren interés en mejorar lo deficiente y fortalecer lo eficiente.
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Disefio tedrico
Problema de investigacion

La globalizacién, ha provocado un sin nimeros de cambios a nivel politico, econémico y
social; dichos cambios, han inducido a una transformacion vertiginosa de las organizaciones, con
el fin que cada vez sean mas responsables con el medio ambiente y sobre todo busquen el
desarrollo integral de sus colaboradores.

En Colombia, las organizaciones actualmente se encuentran inmersas en un ambiente
cambiante y han concluido que las formas tradicionales de manejar el recurso humano en la
actualidad no son las ideales (Alvarez Pefia & Florez Duarte, s.f)

En estos tiempos tan cambiantes, en que todo evoluciona rapidamente, se hace cada vez
necesario, entender aquello que influye sobre el rendimiento de las personas en el trabajo. Desde
principios del siglo XIX diversos autores han evidenciado el papel que juegan los elementos fisicos
y sociales sobre los comportamientos humanos al interior de las organizaciones.

Las condiciones laborales, juegan un papel importante en el desarrollo de las actividades
diarias como trabajadores y en la percepcidn de satisfaccion, ya que se considera pueden influir de
una u otra forma en la motivacion y por consiguiente en el rendimiento de los empleados. Es decir,
si el trabajador no se siente valorado, satisfecho, no hay un clima laboral que propicie seguridad,
condiciones fisicas adecuadas, reconocimiento, apoyo, etc. este sera capaz de abandonar su puesto
de trabajo, minimizar su rendimiento y en muchos casos generar ambientes conflictivos y poco
atractivos para futuros talentos.

Cada dia son mas las investigaciones que descubren la relacion directa que existe entre

productividad y el desarrollo integral de los colaboradores. Por ello, si se quiere personas
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motivadas y altamente productivas, serd importante mantener un equilibrio dentro de las
organizaciones, lo cual se logra, velando por el bienestar y satisfaccion de los empleados.

Medir el clima laboral, permite tener una percepcion amplia de que tan satisfechos estan
los colaboradores con el ambiente organizacional; una evaluacion perioddica de este elemento,
permitiria modificar aquellos factores que generan inconformidad. Segun Rosero Ramirez &
Martinez Teran (2018):

Las organizaciones; de tipo privadas o publicas, reconocen que uno de sus activos

fundamentales es su factor humano y para estar seguros de la solidez de este recurso, las

organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion periodica de su clima

Laboral que va ligado con la motivacion del personal y puede repercutir sobre su

correspondiente comportamiento y su desempefio laboral (p.9).

Expuesto lo anterior y al no existir antecedentes de estudios realizados en la empresa, surge
lainquietud de realizar la investigacion, cuya finalidad sera la de conocer el estado actual del clima
laboral gque se tiene en la organizacion, lo que permitird a partir de los hallazgos encontrados, que
los directivos puedan identificar los factores que mas afectan el clima laboral y tomar las medidas
necesarias para dar solucion a los posibles problemas que estén presentando.

Un adecuado y riguroso diagndéstico, nos brinda la posibilidad de conocer la realidad de la
organizacion, es decir, evaluar lo que no se percibe a simple vista, pero estéa influyendo de algin
modo en el dia a dia de las organizaciones. Conocer la orientacion de los trabajadores en lo que se
refiere a motivacion, comunicacion, relaciones interpersonales, conflictos, reconocimiento,
recompensa, bienestar, salud y el tipo de clima dominante (autoritario, paternalista, participativo),

serd vital, ya que se busca mejorar el clima a partir de futuros cambios en la gestion administrativa.
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La ONG ECODES, actualmente administra recursos del Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar (ICBF), bajo una Modalidad de Atencion que va dirigida al trabajo social y
comunitario, cuenta con un talento humano cualificado para esa labor, Profesionales de Apoyo
Psicosocial, Nutricionistas, Docentes, Auxiliares Pedagdgicos. A pesar que la labor es de campo
de martes a jueves, el resto de dias su trabajo se enfoca en evidenciar y documentar las
actividades que realizaron durante esos dias, condiciones que generan dificultad al momento de
implementar estrategias para el bienestar social del talento humano.

En ese orden de ideas, la pregunta de investigacion es ¢ Cual es el estado actual del clima
laboral de los empleados de la ONG ECODES?

Justificacion

Las organizaciones han evolucionado al mismo tiempo que el ser humano lo ha hecho,
hoy en dia su compromiso se enfoca en generar felicidad y satisfaccion, por lo cual han intentado
medir mediante diagndsticos organizacionales bien estructurados. Los diagnosticos, han sido
considerados vitales en el siglo XXI, ya que permiten conocer como se perciben los procesos al
interior de las organizaciones, (Gomez Vélez, 2014), y en esa misma medida, orientan para saber
cuando, cdmo y que intervenir.

Conocer las fortalezas y debilidades a través de un diagnostico organizacional, ayudara a
las empresas a tener presente cuales son las variables que mas influyen de forma positiva o
negativa y permitira crear una propuesta de intervencion acorde a las necesidades halladas, con
la finalidad de siempre buscar la mejora continua.

No se puede trabajar bien donde no hay condiciones laborales minimas, y mucho menos
desarrollar todo el potencial donde hay insatisfaccion; lo ideal es que el empleado logre sentirse

cémodo y estable; esto, obliga a que las organizaciones busquen un ambiente que permita
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trabajar de forma mas eficiente, eficaz, genere mayor compromiso y sentimiento de pertenencia
en los colaboradores. Por esta razon:

Crear relaciones humanas empoderadas de su quehacer y papel dentro de la organizacion,
permite que los empleados tengan sentido de pertenencia, trabajando en favor y en direccion al
éxito y reconocimiento de la organizacion.

Las empresas que se dedican a la atencion de comunidades y en atender volimenes de
personas diariamente, se les hace imprescindible trabajar el tema de clima al interior de las
organizaciones, ya que, en la medida en que se mantiene a un personal altamente motivado, este
se mostrara mas colaborador, proyectaran una imagen agradable y de confianza que los ayudara
a cumplir mas facilmente con la mision organizacional.

Si se logra que los colaboradores gocen de bienestar, que implica estabilidad laboral entre
otras cosas, se esperaria de los empleados o socios internos, una actitud de compromiso con los
principios corporativos, entonces, esto se proyectara en la calidad de los procesos
administrativos, financieros, en calidad de vida laboral y satisfaccion en general.

Por ende, esta investigacion es un referente de innovacion en las estrategias para
desarrollar un excelente clima laboral. Es una herramienta importante para el crecimiento en
productividad, eficiencia y competitividad que conducen al éxito organizacional.

Es vital, conocer la percepcidn que los trabajadores tienen acerca de sus puestos de
trabajo, ya que si existe un buen clima se lograran objetivos, o, por el contrario, si permanece un
mal clima, se ocasionaran situaciones conflictivas y bajo productividad en el ambiente laboral
(Cruz Garcia & Ortiz Serrano, 2008).

De acuerdo con Mujica y Pérez (2007) el clima laboral:



Estudio de clima laboral ECODES 17

Es fundamental en todas las organizaciones que buscan un mejor ambiente laboral y asi
alcanzar aumento en la productividad sin perder de vista el talento humano. Su
conocimiento orienta los procesos que determinan el comportamiento organizacional,
permitiendo, introducir cambios en el comportamiento de los miembros y en la estructura
organizacional. No monitorear este clima puede acarrear que los empleados abandonen la
institucion, debido a que en ocasiones se presentan dificultades que generan un ambiente

tenso (Tapias Cuadrado, 2014, p.15).

Moreno e Hidalgo (2010) sefialan, que, en la ciudad de Santa Marta, se han encontrado
pocos trabajos publicados sobre clima organizacional, por tal razon se ha concluido, que el clima
dominante en las empresas, es aceptable, pero se caracteriza por un estilo gerencial autocratico
(Ali Giraldo, Romero Reales, Vizcaino, & Ceballos Ospino, 2012).

Las organizaciones, cualquiera que fuese su objeto social, o el nimero de empleados a su
cargo, consideran irrelevante evaluar o tomar en consideracion el nivel de satisfaccion de sus
empleados y familias, teniendo en cuenta que estas conductas son las que generan incremento en
las condiciones de estrés en los empleados. En este orden de ideas y teniendo en cuenta como
toda Empresa, la ONG ECODES, busca sobresalir ante la competencia, exigiendo un trabajo
ejemplar el cual de respuesta oportuna ante las dificultades diarias.

Con el desarrollo e implementacién se proporcionara claridad sobre ciertas situaciones
y/o condiciones que afectan el clima organizacional, ya que se ha demostrado una correlacion
significativa con aspectos como la productividad desempefio y la eficiencia en el trabajo.

Es importante tener claro, que en este tipo de organizaciones al igual que las grandes
industrias, se trabaja con personas, por tanto, siempre sera el motivo por el cual se debe buscar

brindar calidad de vida laboral.
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Otro de los beneficios, serd que las autoras de esta investigacion tengan la oportunidad de
poner en practica todos los conocimientos y las habilidades adquiridas a lo largo de los periodos
académicos, ademas también de contribuir al entendimiento de un tema que afecta al talento
humano de las empresas, en especial las ONG.

Es por ello, que se hace oportuno la implantacion del instrumento de evaluacion, y
cuantificar el nivel de satisfaccion de los empleados de la Entidad ECODES.

Objetivos

Objetivo general.

Elaborar un diagndstico del clima laboral en la ONG ECODES que permita medir el
nivel de satisfaccion de los empleados y realizar propuesta de mejora a partir de los resultados
obtenidos.

Objetivos especificos.

e Analizar el comportamiento humano en el trabajo, mediante visita de inspeccion.

e Caracterizar el clima laboral de la ONG mediante la aplicacion de un instrumento
de medicién psicométrica.

e Realizar una propuesta de intervencion con el fin de contribuir al mejoramiento

del clima laboral en la ONG ECODES.
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Marco tedrico
Origen del concepto de clima organizacional

Los origenes del concepto de clima dentro del campo organizacional, se dan a conocer a
mitad del siglo XX entre los afios 1950-1970 al mismo tiempo que se trabaja en la aplicacion de
la teoria de los sistemas de Bertalanffy la cual permitiéo comprender la relacion entre las
empresas y su entorno laboral. Algunos de los autores que hacen alusion al termino en sus
investigaciones son Halpin y Croft (1962), Likert (1961,1967), Litwin y Stringer (1968), Tiagiuri
y Litwin (1968) Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), Denison (1991), entre otros.

Si se analiza, no es un término del cual se hablo recientemente y aun en la actualidad
siguen surgiendo nuevas investigaciones, lo cual ha permitido un gran avance de su concepto
(Rosero Ramirez & Martinez Teran, 2018).

La primera investigacion frente a clima laboral, se trabajo desde la Escuela de las
Relaciones Humanas entre los afios 1924 y 1933, la cual lideraba Elton Mayo, el cual, se motivo
por investigar qué aspectos determinaban incremento en la productividad, primeramente se
pensd que estaba relacionado con aspectos relacionadas a las condiciones fisicas (iluminacion),
jornadas de trabajo y sistemas de pago; pero dicho estudio arrojo que los factores que mas
influian estaban relacionados con moral de los colaboradores, relaciones interpersonales, sentido
de pertenencia y administracion y sobre todo que no dependia de las condiciones ambientales.
(Arano Chavez, Escudero Macluf, & Delfin Beltran, 2016). Segun Terry y Franklin (1985):

La escuela de las Relaciones Humanas originé de la aplicacion de las ciencias del

comportamiento, en especial de la psicologia y de la psicologia social a la administracion.

Se considera al individuo como un ser sociopsicoldgico y las tareas a las que se enfrenta

el gerente van desde comprender y conseguir los mejores esfuerzos de parte de un
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empleado al satisfacer sus necesidades psicologicas, hasta entender toda la gama de

comportamiento psicologico de los grupos que representan la totalidad de la

administracion (p.46).

Una segunda escuela que aport6 al entendimiento al tema de clima organizacional fue la
Escuela Estructuralista liderada por Weber hacia el afio 1950, la cual estudio dentro de las
organizaciones los conceptos de autoridad, también se refirié a un modelo ideal de organizacion
Ilamado burocracia caracterizada por normas y reglas definidas dentro de una organizacion
(Arano Chéavez, Escudero Macluf, & Delfin Beltran, 2016). Cabe resaltar que esta escuela no
deja de ver la produccion como parte fundamental, pero adicionalmente concluye que esta es
fundamental dentro del sistema social.

Al respecto de lo mencionado en el parrafo anterior, Chiavenato (2011) alude que el
hombre no puede vivir fuera de las organizaciones, ya que esta le proporciona la satisfaccion
de sus necesidades.

Finalmente, también realiz6 un aporte significativo la Escuela Conductista hacia el
afi01960, estudiando el comportamiento dentro de las organizaciones y destacando el papel que
juegan las emociones, atenciones y estimulos; es decir como los estados psicoldgicos y
condiciones fisicas afectan la productividad. Segun Chiavenato (2014), los autores conductistas
sugieren los administradores deberian en un principio conocer cuéles serian las deficiencias o
carencias de sus subordinados, ya que de esta manera llegarian a comprender su conducta, y por
consiguiente buscar herramientas que incrementen su motivacion.

Definiciones de Clima Organizacional
Capera, Bustos y Yagama, (2012) sefialan que el clima organizacional guarda relacion

con las percepciones compartidas por cada uno de los integrantes, con respecto a las
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caracteristicas de relaciones interpersonales, politicas, normas, estructura fisica. Es decir, que el
clima, se da a partir de la unificacion entre las caracteristicas de la empresa y el comportamiento
de cada uno de sus miembros (Ali Giraldo, Romero Reales, Vizcaino, & Ceballos Ospino, 2012).

Cornell (1955) refiere es una mezcla delicada de interpretaciones o percepciones que
tienen los colaboradores acerca de sus roles dentro de la organizacion. Es decir, las percepciones
al interior de las organizaciones definiran el clima y caracteristicas. Por otra parte, Duque, M.
(2009) apoya la idea de Cornell, considera que el comportamiento de una persona dentro de su
lugar de trabajo no estara sujeta siempre a sus rasgos o caracteristicas personales, sino que este
también dependera del significado que le dé a su entorno (Garcia Villamizar , 2007).

La percepcion del clima organizacional depende en buena medida de las actividades,

interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa, con

sus pares y sus superiores, de ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales. Los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los
miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos

(Hinojosa T & L6pez Maldonado, 2010, p. 9).

Ramos (2012) en su proyecto denominado El Clima Organizacional, definicién, teoria,
dimensiones y modelos de Abordaje, destaca que los autores mas influyentes en describir en qué
consistia el clima fueron:

Tagiuri (1968) afirmo que el clima organizacional es una cualidad relativa del medio

ambiente interno de una organizacion que la experimenta sus miembros e influye en la

conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto particular

de caracteristicas (p.15).
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Hall (1972) definio clima como el conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibido directa o indirectamente por los empleados. Y es a su vez una fuerza que
influye en la conducta del empleado (p.16).

James y Jones (1974) definieron el clima por medio de un modelo integrador de conducta

organizacional. En donde algunas dimensiones del clima intervienen, modulan las

influencias entre los componentes de la organizacion e integran actitudes individuales y

comportamientos relacionados con el desarrollo del trabajo y finalmente Campbell (1976)

considera gue el clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de diferentes

procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacién

del comportamiento (p.16).

De acuerdo a lo anteriormente citado, el clima tiene su origen en los factores objetivos de
la organizacion, ya que se aprecia a través del significado y el valor que cada uno de los
colaboradores le da a las situaciones que viven diariamente en su ambiente o lugar trabajo.

Segun Pefia, Diaz y Carrillo (2015), como se citd en ( Chirinos Araque, Merifio Cérdoba,
& Martinez de Merifio, 2018) es necesario que las empresas cuenten con 6ptimas condiciones,
especialmente en su interior, ademas que exista satisfaccion de su personal, de manera que se
reflejen en la productividad; ya que al existir trabajadores satisfechos aumenta notablemente su
cooperacion y adaptacion.

También Toro (2010) sostiene que la calidad de la vida de los trabajadores favorecera el
éxito y la estabilidad de las organizaciones. En este sentido, es importante reconocer, monitorear
e intervenir el diario vivir y la realidad del trabajo, ya que constituye el mejor instrumento
estratégico para la productividad y competitividad en los diferentes mercados que se vuelven

cada vez mas inestables a nivel nacional e internacional.
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Citando estudios realizados en Colombia, Diaz Pinilla (2010) dice que el clima laboral esta
relacionado con la direccion y el personal, y entre estos debera haber comunicacion ascendente y
descendente y de forma lateral para que exista motivacion.

Por lo anterior, se podria afirmar, que un ambiente laboral poco agradable no genera niveles
de satisfaccion favorables y que a su vez contribuyan al desarrollo de trabajos eficientes, es decir,
si un empleado siente que dentro de su organizacion no estd comodo y no logra alcanzar sus
proyectos personales y/o desarrollarse laboralmente, se podria hablar de un colaborador
insatisfecho.

Teoria de Clima Laboral

Dentro de las teorias que ayudan a entender el tema de clima organizacional,
encontramos la Teoria de los Sistemas de Likert, la cual refiere que el comportamiento o mas
precisamente las actitudes de los colaboradores dependera del comportamiento del departamento
administrativo y la percepcion que tienen acerca de las caracteristicas de sus puestos de trabajo
(Pefia Cardenas, Diaz Diaz, & Carrillo Puente, 2015).

Likert enumera tres variables que de una u otra forma determina la percepcion que se
obtenga del clima, las cuales son:

Las variables causales Ilamadas también variables independientes, son las que estan

orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.

Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacion y su

administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables

independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables. Las variables
intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y constituyen los

procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la motivacion, la actitud, los
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objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones y Las variables finales,

denominadas también dependientes son las que resultan del efecto de las variables

independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la

organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y

las pérdidas (p.40).

Dessler (1976) también hace referencia a la teoria de Likert, especificamente hacia el
cuestionario de Rensis Likert. Perfil organizacional postula que el clima es una variable y el
comportamiento de una persona esta promovido por la percepcion de la realidad organizacional
de la que hace parte (Garcia Solarte, 2009).

Diagnostico Organizacional

El diagnostico Organizacional representa un componente fundamental al interior de las
organizaciones, ya que permite en un momento dado estudiar con detalle y de manera objetiva el
ambiente de laboral, y una vez que se obtengan los resultados permite ajustar la gestion, de tal
manera gue se intente corregir problemas organizaciones.

Se necesita conocer la naturaleza del sistema organizacional para observar como
funcionan sus componentes y como este reacciona normalmente ante ciertas situaciones, Likert
(1968) le coloca el nombre de “Modelo de Doctor- Paciente” haciendo semejanza a que, se
deberia conocer en un primer momento lo que estd mal para luego brindar una solucion
coherente, es decir darle tratamiento terapéutico tal cual como lo haria un médico (Roa Rojas,
2004).

Goncalves (2000) citado por Roa R. (2004) menciona que los estudios o diagnésticos nos

permiten comprender los siguientes temas:
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a) Retroalimentacion: Necesario para tener una nueva nocién sobre notros mismos, del
grupo de trabajo y en general de la dinamica organizacional.

b) Conciencia de normas: Al ser las organizaciones conscientes de esto, podran los
colaboradores ajustar su conducta, de tal manera que se puedan alcanzar los objetivos y metas
preestablecidas al interior de la empresa.

c) Incremento de la Interaccion y de la Comunicacion: Una alta interaccidn incrementara
la comunicacion entre los integrantes de un determinado grupo pudiendo generar modificaciones
en sus actitudes, verificando asi, las percepciones que se tienen y si son estas son validas
socialmente.

d) Confrontacion: Permite conocer, evaluar y trabajar sobre las diferencias en cuanto a
las creencias, valores, actitudes, sentimientos y normas con el fin de provocar una integracion
satisfactoria.

e) Educacion: Tipos de actividades se disefian para los colaboradores, con el fin de
trabajar en habilidades duras y blandas, dirigidas especificamente hacia el logro de tareas,
dindmicas en procesos, conductas y relaciones sociales.

f) Participacion: El aumento en el nimero de personas dentro de una actividad
incrementa a su vez las posibilidades de resolucion de un conflicto, el cumplimiento de metas, el
nacimiento de nuevas ideas, aceptacion de las decisiones y finalmente promoveria el bienestar y
satisfaccion en cada uno de los empleados.

g) Responsabilidad: Busca aclarar el rol que cumple cada individuo dentro de la
organizacion, logrando aumentar el desempefio de todos.

h) Energia y Optimismo Creciente: Hace alusion a las actividades que logran motivar a

los empleados por medio de proyecciones futuras.
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Motivacion Laboral

La motivacién, segun Espada (2006) es:

Un factor emocional basico para el ser humano y para cualquier profesional, estar
motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin un sobreesfuerzo
adicional; aungue para unos el trabajo o las actividades de todo orden pueden representar
una carga, para otros es un acicate, un revulsivo y a veces una liberacion (Ramirez, Abreu,
& Badii, 2008).

Respecto al termino motivacion, el psicologo Gonzalez (2002) afirma en su teoria
Ilamada Teoria integradora sobre la motivacion hacia el trabajo, que la motivacion establecera
el desempefio del empleado y esta a su vez influira en su productividad.

Por su parte, Ramirez et al (2008), citado por Ramirez, Abreu, & Badii (2008) explica
que ha sido una tematica bastante estudiada y en los afios 50 surge lo que hoy llamamaos teorias
de la motivacién. Dentro de las mas destacadas, se hallé una bastante conocida por los
psicologos, si no por el mundo empresarial en general, llamada La jerarquia de las necesidades
de Maslow (1954), la cual describe 5 elementos que motivan a las personas a la hora de
trabajar, habla de necesidades : Fisioldgicas (alimento, agua, vivienda..), Seguridad
(estabilidad..), Sociales (amor, vinculacion social..), Estima (posicion, reconocimiento,
autoestima..) y Autorrealizacion (como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma continuada).
Esta teoria, también habla sobre la importancia de conocer el nivel de las necesidades donde
ubica el personal para saber especificamente como motivarlo.

En este sentido, los estudios de Maslow fueron interesantes, ya que permitieron:

Primero: Crear reforzadores positivos eficaces como son las cartas de reconocimiento,
evaluaciones favorables de desempefio, aumentos de sueldo entre otras. Segunda: es Util

pensar en dos niveles generales de necesidades, en los cuales las inferiores deben
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satisfacerse antes que las superiores se vuelvan importantes. Tercera: sensibiliza a los

directivos sobre la importancia del crecimiento personal y la autorrealizacion (p.153).

Otra teoria que nos ayuda a entender como funciona la motivacion dentro de las
organizaciones es la Teoria biofactorial de Herzberg (1959), aqui el autor plantea que el factor
satisfaccion e insatisfaccion se ve afectado por elementos intrinsecos como el éxito,
reconocimiento, la responsabilidad etc.

Por otro lado, la insatisfaccion esta ligada a los factores extrinsecos como las politicas
organizacionales, las relaciones interpersonales, salarios, condiciones de trabajo entre otros,
resaltando que, aunque eliminan la insatisfaccion en si, tienen la capacidad de minimizar el estrés
que se produce por la misma. Como conclusion, sefiala que los gerentes no solo deben buscar
eliminar los factores que incrementan la insatisfaccion, si no que al mismo tiempo deberan motivar a

sus trabajadores, ya que son elementos con origen totalmente distintos.

JERARGUIA, FACTORES
DE NECESIDADES DE HIGIENE-MOTIVACION
DE MASLOWY DE HERZBERG
Eltrabsgo ensi
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Figura 1 Comparacion entre los modelos de Maslow y Herzberg.

Fuente: (Keitti Davis, Human Behavior at Worl: Human Relations and Organizational
Behavior, Nueva York, McGraw-Hill, 1977; citado por Chiavenato 2000).
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Sin embargo, la teoria de Herzberg ha sido fuertemente criticada por diversos autores
como Locke 1976, el cual manifesto (que tiende a ser mas una teoria de satisfaccion laboral y no
una teoria de motivacion. Al respecto Robbins (1994), también comenta que la teoria de Maslow,
ha sido igualmente refrendada al no evidenciar pruebas que clasifique y ordene las dimensiones
que el propone, tampoco que las necesidades satisfechas ayuden a motivar o que una vez
satisfechas habra desplazamiento hacia un nivel superior en la piramide.

La Teoria de las motivaciones sociales de McClelland (1951,1961), explica que la
motivacion laboral dependera de la satisfaccion de 3 necesidades como la Necesidad de Logro
(todos se relaciona el afan por evitar los fracasos y aumentar el éxito); Necesidad de Poder
(saber y tener la capacidad de influir sobre los demas); y por ultimo la Necesidad de Afiliacion
(establecer y mantener relaciones interpersonales afectivas).

Finalmente, la teoria de McClelland también ha sido criticada, ya que no explica los
elementos a motivar o como se produce la motivacién, por lo cual han surgido otras muchas
teorias que buscan llenar los vacios que las teorias mencionadas con anterioridad no abarcan.
Satisfaccion laboral

Los autores Koontz y Weihrich (2004), sefialan que la satisfaccion se refiere al gusto que
se experimenta una vez que se ha cumplido un deseo o una meta, en otras palabras, la
satisfaccion es un resultado ya experimentado. Para Locke (1976) la satisfaccion en el trabajo
tiene que ver con los estados emocionales, es decir con las sensaciones que se consideran
positivas al evaluar el individuo sus experiencias en su trabajo. Por su parte Lawler (1973)
considera que la satisfaccion estd mas relacionada con las actitudes u orientacién de las personas

hacia su trabajo (Garcia Mufioz, Londofio L, & Sanin Posada, 2010).



Estudio de clima laboral ECODES 29

Georgina (2011) tambien considera que la satisfaccion, esta relacionada con la actitud de
las personas hacia su trabajo, y esta resulta de la suma de factores como: interaccion con el grupo
de trabajo, cumplimiento de normas y politicas, creencias, valores etc. Sin dejar de lado las
percepciones que el empleado tiene acerca de lo que consiera “deberia ser”. Pero ademas afiade
que dicha percepcion dependera de caracteristicas como remuneracion, condiciones del puesto,
supervision, comparieros, seguridad en el empleo y las oportunidades de progreso.

Para Weinert (1985) El interés de investigar mas sobre satisfaccion laboral se debe a
varias razones y plantea lo siguiente: 1) Posible relacion directa entre la productividad y la
satisfaccion del trabajo. 2) Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la
satisfaccion y las pérdidas horarias. 3) Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.
4) Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion en relacion con la importancia de las
actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en relacion con el trabajo, el estilo de
direccion, los superiores y toda la organizacién. 5) Importancia creciente de la informacion sobre
las actitudes, las ideas de valor y los objetivos de los colaboradores en relacién con el trabajo del
personal. 6) Ponderacion creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la calidad de
vida (Georgina, 2011).

Finalmente, un analisis teorico realizado el cual buscaba conocer la relacion entre Clima
Laboral y variables como motivacion, satisfaccion, cultura organizacional, se pudo concluir que
este es independiente, pero de factores como motivacion y el compromiso (Toro Alvarez, 2002).
Lo expresado anteriormente, induce a pensar que la variable satisfaccion guarda relacion con el

clima laboral al interior de las organizaciones.
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Comportamiento Humano en el Trabajo

El comportamiento organizacional aporta a las compafiias multiples herramientas que
permiten observar la conducta de las personas dentro la organizacion, permiten comprender la
dinamica de las relaciones interpersonales y como estas afectan de manera positiva o negativa los
objetivos de la empresa. Newstrom define el comportamiento humano como:

El estudio sistematico y aplicacion cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la

gente — individuos y grupos — actla en las organizaciones. Es una disciplina cientifica, a

cuya base de conocimientos se agrega todo el tiempo un gran nimero de estudios de

investigacion y avances conceptuales. Es también una ciencia aplicada, en tanto la
informacidn sobre practicas eficaces en una organizacion se extiende a muchas otras.

(Newstrom, 2011, p.3-4).

El comportamiento organizacional tiene diversas fortalezas y una de las mas grandes es
su naturaleza interdisciplinaria, la cual integra las ciencias de la conducta y las ciencias sociales.
De estas disciplinas se aplican las ideas que contribuyan al mejoramiento de las relaciones entre
la gente y las organizaciones.

Las empresas pueden alcanzar sus metas al crear, comunicar y operar un sistema de
comportamiento organizacional, implementar dicho sistema podria aumentar las oportunidades
de ser exitosos, por tanto, las empresas no importando su tamafio o ubicacién deberian
periédicamente examinar y actualizar sus sistemas apoyandose en los conocimientos de la

ciencia de la conducta.
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Disefio metodologico
Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo de corte transversal, debido a que se implemento
una encuesta con preguntas cerradas usando una escala “Tipo Likert” y se tom6 una muestra
representativa en un momento dado, lo que ayudd a medir la percepcion del clima laboral en los
empleados de la ONG ECODES, y finalmente se pudo interpretar los resultados obtenidos por
medio del proceso investigativo.

Procedimiento investigativo
Para esta investigacidn se hace necesario la realizacion de las siguientes actividades:

Revision de bibliografia: Inicialmente se reviso la literatura en bldsqueda de antecedentes
referentes al tema.

Visita de inspeccion: Se realizé en las unidades de servicios donde labora el talento humano
de la entidad, para que de manera observacional se pudiera determinar los patrones de
comportamiento que permitan identificar grados de satisfaccion de cada uno ellos.

Disefio del instrumento de medicion: Construccidn de la escala y definicion de las variables
que interesa indagar.

Aplicacion del instrumento: Utilizacion de la escala psicométrica que permite la
comprension de las opiniones y actitudes que reflejaran el grado de conformidad del equipo de
trabajo que conforma la ONG.

Analisis de resultados: Se realiz6 la calificacién del instrumento aplicado, luego se
interpretaron los resultados, buscando entender los hallazgos encontrados para proponer ante la

alta gerencia, acciones de mejora y correctivas si requieren.
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Visitas de seguimiento: Permiti realizar evaluacion de las acciones y/o adecuaciones que
se llegasen a implementar, al igual que se medira el nivel de satisfaccién de los empleados con
periodicidad.

Técnicas e instrumentos

Para la evaluacién del clima laboral, se aplico una encuesta con preguntas en una escala
tipo Likert, al total de los empleados de la ONG (30 participantes en total), dicha encuesta, esta
compuesta por 36 items, los cuales a su vez cuentan con 4 opciones de respuesta (nunca, algunas
veces, con frecuencia, siempre).

Por otro lado, el cuestionario se aplicd de forma presencial, el dia 13 de septiembre del
afio en curso, en cada una de las unidades de servicios donde labora el personal. Finalmente, en
cuanto a las variables analizadas, fueron seleccionadas 7, las cuales se detallan a continuacion:

1.Reconocimiento,

2. Relaciones interpersonales

3. Comunicacion

4. Condiciones generales de trabajo

5. Salud y bienestar

6. Motivacion

7. Conflictos.
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Descripcion de la organizacion

La Corporacion Ecologia y Desarrollo Integral "ECODES", es una organizacion cuyo
principal objetivo es el apoyo a la gestion de las entidades oficiales en la implementacion de
programas sociales. Su enfoque institucional a lo largo de 13 afios de servicio humanizado y
cualificado se ha concentrado en el compromiso continuo por contribuir al mejoramiento de la
calidad de vida de las familias a intervenir o beneficiarias, contribuyendo de esta manera al
crecimiento social y econdmico de esta poblacion y a la construccion de pais.

Mision ECODES

La “CORPORACION ECOLOGIA Y DESARROLLO INTEGRAL” ECODES, cuya
mision es contribuir al desarrollo comunitario y social de la poblacion vulnerable buscando la
equidad social, a través del desarrollo de proyectos sociales bajo los pardmetros de la ley de
infancia, adolescencia y juventud a través de alianzas publicas y privadas, con un equipo humano
comprometido y altos estandares de calidad en el desarrollo de proyectos.

La Corporacion se proyecta para trabajar en el territorio Nacional en programas
encaminados al fortalecimiento de las dimensiones psicosociales, nutricionales, pedagogicas y
culturales, aportando al crecimiento social y econdmico para mejorar y dignificar la calidad de
vida de la poblacion atendida.

Vision ECODES

Al 2020 la entidad se proyecta como una empresa lider en gestion y ejecucién de
proyectos de desarrollo integral que contribuyan al fortalecimiento, mejoramiento y
dignificacion de la calidad de vida de las poblaciones vulnerables de Colombia.

El reto vigente de la organizacion, es mantener el aporte, la contribucion y el compromiso

para la transformacion del aporte Social.
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Principios

Transparencia: Gestionamos y ejecutamos proyectos de forma objetiva, clara y
verificable.

Respeto: Interactuamos reconociendo los intereses grupales, la diversidad individual, la
sostenibilidad de los recursos naturales y la institucionalidad.

Honestidad: Los proyectos se desarrollan de acuerdo a como se planean y los recursos se
manejan con propiedad y honestidad.

Valores Corporativos

Trabajo en equipo: Trabajaremos juntos, hacia una vision comun, reconociendo las
potencialidades de un equipo interdisciplinario, capacitado y cualificado.

Comunicacidn asertiva: Asegura que nuestra empresa trabaje en un ambiente laboral
armonioso, donde se materialicen las metas propuestas, logrando una alta productividad, con un
posicionamiento sélido y en crecimiento.

Servicio: La corporacion disefia e implementa estrategias para alcanzar un alto nivel de
satisfaccion, brindando una atencidn integral, que dignifique la calidad de vida.

Lineas de Accidn

Supervivencia: Proyectos con acceso a Nutricion. Salud, servicios basicos y condiciones
de vida dignas para los nifios, nifias y familias. Programa de alimentacién escolar - PAE. plan
mundial de alimentos — PMA.

Proteccion: Proyectos para dignificar la vida de los nifios, nifias y adolescentes y
garantizar su desarrollo integral. Erradicacion del trabajo infantil. Primera infancia, modalidad
familiar desarrollo infantil en medio familiar. Desarrollo Proyectos en comunidades. Poblacion

rural dispersa.
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Experiencia

La CORPORACION ECOLOGIA Y DESARROLLO INTEGRAL “ECODES”, con una
experiencia de 13 afios administrado recursos del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
ICBF, bajo las siguientes modalidades de Atencion. De cumplimiento con su mision, vision y
principios corporativos.

Clubes Pre juveniles y Juveniles: Fortalecer las organizaciones pre juveniles y juveniles
con vulneracion socioecondmica y cultural para la construccién de proyectos de vida
individuales y colectivos que potencialicen los factores protectores y minimicen los factores de
riesgo, con el apoyo de redes familiares, sociales y comunitarias. Se ejecutd en el municipio de
PLATO y Corregimiento de Chivolo, Pedraza, Cerro de San Antonio, Pueblito.

Poblacion Rural Dispersa: Estrategia de fortalecimiento familiar que presta especial
atencion a su inclusién activa, al dialogo alrededor de situaciones comunes, al aprendizaje
colaborativo y al apoyo de iniciativas de beneficio comdn para contribuir a la construccién de
entornos protectores. La entidad ECODES, da cumplimiento al objetivo de esta modalidad en los
corregimientos de Chivolo, Pueblito, Las Tinas y fincas aledafias.

Hogares Infantiles: El objetivo de este programa es que los nifios y nifias entre los seis (6)
meses y menores de los cinco afios (5) de edad con vulnerabilidad econémica y social
desarrollen su estado psicosocial, fisico y moral al 100%, beneficiando de manera prioritaria a
aquellos que razones de trabajo de sus padres o adultos responsables permaneces solos
temporalmente y a los hijos de familias en situacién de desplazamiento.

Plan Mundial de Alimentos (PMA): La estrategia de este programa esta orientada a
fortalecer vidas, resiliencia de los medios de vida de las poblaciones mas afectadas, ademas de

apoyar la alimentacion de las familias y nifios micro focalizados con altos niveles de seguridad
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alimentaria y nutricional al igual que ejecuta estrategias de fortalecimiento de resiliencia y
recuperacion de sistemas de produccion de la poblacion frente a la sequia y los efectos del
cambio climatico. La entidad ECODES, da cumplimiento al objetivo de esta modalidad en las
Instituciones educativas del Municipio de Plato Magdalena.

Proyecto lider “Erradicacion del Trabajo Infantil ”: La Corporacion ecologia y desarrollo
integral, siendo consiente de como la situacion de nuestra sociedad ha afectado las dimensiones y
entornos sociales, afectivas, familiares, emocionales de nuestros nifios y nifias victimas y quienes
veian en las calles una solucion, una salida y en ocasiones una Familia, sin importar los riesgos a
los que estaban expuestos, analiza el entorno y ejecuta e implementa el proyecto de
ERRADICACION DEL TRABAJO INFANTIL

Modalidad Desarrollo Infantil en Medio Familiar: esta modalidad es un programa de
bienestar a que atiene a nifios de 0 a 5 afos, que procura el desarrollo integral del nifio a través
de la trasformacion de las familias en todos sus ambitos y componentes de familia, salud y
nutricion, pedagdgico, talento humano, ambientes educativos y protectores, administracion y
gestion. Asi mismo, realiza encuentros educativos grupales una vez a la semana en lugares
disponibles y concertados con la comunidad y un encuentro educativo en el hogar una vez al
mes.

ECODES, actualmente beneficia a cerca de 1300 familias, a través de esta modalidad de
atencion, 600 de las cuales se encuentran ubicadas en los Barrios de Pantano, Luis R Calvo,

Altos de Galicia, Altos de Bahia concha, Ciudad de Dios del distrito de Santa Marta.



Estudio de clima laboral ECODES

Analisis de resultados

Puedo contar con una
felicitacion cuando realizo bien
mi trabajo.
NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

7%

33%
33%

27%

Figura 2. Variable Reconocimiento

Fuente: Elaboracién Propia.

La Unica vez que se habla sobre mi
rendimiento es cuando he
cometido un error.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

10%

23%
67%

Figura 3. Variable Reconocimiento

Fuente: Elaboracién Propia.
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Mi jefe conoce mis puntos
fuertes y me los hace notar.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE
10%

27%
23%

40%

Figura 4. Variable Reconocimiento

Fuente: Elaboracién Propia.

Existe reconocimiento de direccion
para el personal por sus esfuerzos y
aportaciones al logro de los
objetivos y metas de la institucion.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

7%

36%
30%

27%

Figura 5. Variable Reconocimiento

Fuente: Elaboracién Propia.
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Mi jefe me hace saber que valora mis
esfuerzos y aportaciones en mi
trabajo, aun cuando por causas
ajenas no se alcance el objetivo

deseado.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

43% \ 23% -
/ 34% ’

Figura 6. Variable Reconocimiento

Fuente: Elaboracién Propia.

De acuerdo con los items que evaluaron la variable de reconocimiento en la poblacion
encuestada (figura 2-6), se pudo encontrar que en general, un porcentaje entre 7% y 10%,
considera que no cuenta con reconocimientos positivos como: felicitaciones, valoracién de los
puntos fuertes, al esfuerzo y al buen rendimiento, lo cual puede indicar que un porcentaje del
personal evaluado no se siente pleno en el desarrollo de sus actividades y por ende, esto podria
predisponer a esta parte del personal a no sentirse motivado para realizar actividades mas alla de
las que le son asignadas y las inherentes al cargo. Asi mismo se encuentra que un porcentaje
mayor entre el 20% y 30%, solo algunas veces obtiene reconocimiento, lo que indica que al

menos un 40% no percibe reconocimiento por su labor.
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Son buenas las relaciones con mis
companeros

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

3%
27%

70%

Figura 7. Variable Relaciones Interpersonales

Fuente: Elaboracién Propia.

Existe confianza entre los
integrantes de mi equipo de
trabajo

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

7%

20%
50%

23%

Figura 8. Variable Relaciones Interpersonales

Fuente: Elaboracion Propia.
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Participo en las decisiones que se
toman y afectan mi trabajo.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

10%

40%
27%

23%

Figura 9. Variable Relaciones Interpersonales

Fuente: Elaboracién Propia.

En la empresa existen espacios en
los cuales sea posible compartir
temas de interés con mi grupo de
trabajo.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

7%

43% R

30%

Figura 10. Variable Relaciones Interpersonales

Fuente: Elaboracién Propia.
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La empresa realiza paseos, fiestas, y
otras actividades de diversion.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

27%
40%

33%

Figura 11. Variable Relaciones interpersonales

Fuente: Elaboracion Propia.

En lo que se refiere a las relaciones interpersonales (figura 9-11), de acuerdo con el
andlisis realizado, se hace evidente que un alto porcentaje de los encuestados, tiene sentido de
pertenencia a un grupo de trabajo, posee buenas relaciones interpersonales y considera que en
este mismo ambiente, existe la suficiente confianza para opinar, ser escuchado y sentirse
valorado en sus opiniones, todo lo anterior, lo facilitan las actividades mensuales o bimensuales
que organiza la empresa a favor del bienestar de sus empleados. Las buenas relaciones
interpersonales del talento humano de ECODES facilitan la realizacion de los trabajos en equipo

y facilita la comunicacion.
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Al ingresar a la empresa le fueron
informados los objetivos y politicas
de la misma.
NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

6%
7%

87%

Figura 12. Variable Comunicacion

Fuente: Elaboracion Propia.

La informacidn que recibe
periddicamente sobre los objetivos y
politicas de la empresa es suficiente.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

10%

53% 37%

Figura 13. Variable Comunicacién

Fuente: Elaboracion Propia.
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Recibe informacion sobre los
acontecimientos de la empresa.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

17%

20%
63%

Figura 14. Variable Comunicacion

Fuente: Elaboracion Propia.

Cuenta con medios de comunicacion
adecuados para comunicarse con otras
areas

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

10%
23%

67%

Figura 15. Variable comunicacion

Fuente: Elaboracion Propia.
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Puede comunicarse abiertamente con
sus jefes y demas area.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

7%
10%

83%

Figura 16. Variable Comunicacion

Fuente: Elaboracion Propia.

Siempre que se inicia un trabajo se
tiene claridad de como va a realizarse
este

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

17%
33%

50%

Figura 17. Variable Comunicacién

Fuente: Elaboracién Propia.
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La informacion de interés es
comunicada oportunamente

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

7%

50%
43%

Figura 18. Variable Comunicacion

Fuente: Elaboracion Propia.

Le fue suministrada al ingresar a la empresa
sobre las obligaciones y labores a
desempenar.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

3% 79

90%

Figura 19. Variable Comunicacion

Fuente: Elaboracion Propia.
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En la variable comunicacion (figura 12-19), se encuentra que el talento humano esta a
gusto con los procesos que se llevan a cabo, es decir que los empleados son informados acerca de
las politicas de la entidad la mayor parte del tiempo, pueden comunicarse abiertamente con sus
jefes, con otras areas y se encuentran informados acerca de las obligaciones que deben
desempefiar.

Las inferencias a cerca de la comunicacion, evidencian una fortaleza de la empresa
ECODES, ya que, en el transcurso de cada contrato, se fortalecen los procesos de formacion, de
induccidn y re induccién del personal, en lo que corresponde a las politicas de la entidad; Asi
mismo, la comunicacién entre los miembros de la empresa es eficaz y fluida, lo que permite
llegar a acuerdos con facilidad y avanzar en los objetivos propuestos. Por otra parte, sin
embargo, se encuentra que en la realizacion de las tareas nuevas no existe claridad en la manera
de realizarlas, esto se debe a la dinamica de las entidades que contratan los servicios de la
empresa; asi por ejemplo, necesariamente existen cambios frecuentes en los formatos de calidad,
cambios en los manuales operativos, cambios en las maneras de prestar el servicio entre otras,
que se dejan sujetos a la interpretacion por parte de las empresas prestadoras de servicio, como
es el caso de ECODES; en este sentido, se dificulta la transferencia de la informacion a los

empleados, lo que dificulta la claridad en el inicio de nuevas tareas.
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En su centro de trabajo se
proporcionan las prestaciones de ley

B NUNCA m ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

43%

\

7% 7%

Figura 20. Variable Condiciones de Trabajo

Fuente: Elaboracién Propia.

En su centro de trabajo las y los
directivos apoyan la igualdad y no
discriminacion
B NUNCA m® ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

7%
' 10%

83%

Figura 21. Variable Condiciones de Trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia.
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En su centro de trabajo se recibe un salario
igual por igual trabajo sin importar sexo,
apariencia, edad u otras caracteristicas
personales

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

0,
4% 10%

3%

83%

Figura 22. Variable Condiciones de trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia.

En la variable condiciones de trabajo (figura 20-22) se encuentran que los empleados
perciben condiciones laborales apropiadas y cuentan con un salario justo sin discriminaciones, lo
que determina en gran medida la productividad del talento humano. Por otra parte, se encontrd
que un 57% de la poblacidn encuesta percibe que ECODES no le aporta las prestaciones de ley,
este concepto, aduce a que la forma de contratacion en la entidad es por prestacion de servicios,

lo que indica que cada trabajador se hace responsable del pago de sus prestaciones sociales.
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Durante la jornada laboral, posee el
espacio para desarrollar pausas
activas

B NUNCA = ALGUNAS VECES m CON FRECUENCIA SIEMPRE

3%

gl
-

Figura 23. Variable Salud y Bienestar.

Fuente: Elaboracion Propia.

Realiza tareas muy dificiles y pesadas

B NUNCA ®mALGUNAS VECES m CON FRECUENCIA SIEMPRE

3%

Figura 24. Variable Salud y Bienestar.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Se realizan actividades de Bienestar
Social laboral

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

30%
47%

23%

Figura 25. Variable Salud y Bienestar.

Fuente: Elaboracion Propia.

Se realizan actividades deportivas y
recreativas

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

3%

30%
37%

30%

Figura 26 Variable Salud y Bienestar.

Fuente: Elaboracion Propia.
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En la variable salud y bienestar (figura 23-26), las encuestas reflejan inicialmente que un
67% de los empleados durante la jornada laboral no logra realizar pausas activas, esto teniendo
en cuenta que la mayor parte del trabajo se realiza con nifios que demandan mucha atencién,
ademas que existe una planeacion de cada encuentro de 3 horas que las invita a estar muy alertas
ante los procesos que se estan realizando; es de aclarar que es muy posible que el talento humano
no conozca categdricamente el concepto de pausa activa. Por otra parte, en general consideran
que sus tareas no son dificiles, esto teniendo en cuenta que en su gran mayoria el talento humano
posee alta experiencia en los cargos, lo que por repeticién disminuye el grado de dificultad, lo
gue no ocurre con las tareas nuevas, tal como se describid en la variable de comunicacién. Por
altimo, un 40% de los empleados manifiestan que solo a veces la empresa lleva a cabo
actividades deportivas y recreativas, al respecto la entidad si ofrece dichas actividades, por lo que

se hace necesario indagar porque no las estan percibiendo como tal.

Me siento con animo y energia para
realizar adecuadamente mi trabajo

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

6%

17%

77%

Figura 27. Variable Motivacion- Satisfaccion.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Me siento seguro en mi empleo

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

10% 7%

83%

Figura 28. Variable Motivacion- Satisfaccion.

Fuente: Elaboracion Propia.

Me siento comodo con mi horario de
trabajo
NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

3% 7%

90%

Figura 29. Variable Motivacién -Satisfaccion

Fuente: Elaboracion Propia.

53



Estudio de clima laboral ECODES

Los medios que utilizo en el desempeno
de mis labores son propicios para
desarrollar mis tareas

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

7%
20%

73%

Figura 30. Variable Motivacion- Satisfaccion

Fuente: Elaboracion Propia.

En mi area sabemos que alcanzar los
objetivos trae como consecuencias
actitudes positivas

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

3% 79

90%

Figura 31. Variable Motivacion- Satisfaccion

Fuente: Elaboracion Propia.
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Mis companieros suelen hablar
positivamente del drea donde se
desempenan.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

20%
43%

37%

Figura 32. Variable Motivacién- Satisfaccion.

Fuente: Elaboracion Propia.

Me siento parte de la organizacion

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

3%

17%

80%

Figura 33. Variable Motivacién- Satisfaccion

Fuente: Elaboracién Propia.
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Mi coordinador promueve actitudes
positivas
NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

10%
3%

87%

Figura 34. Variable Motivacion- Satisfaccion.

Fuente: Elaboracion Propia.

En cuanto a la variable motivacion y satisfaccion (figura 27-34), se encuentra que
mayormente el talento humano se encuentra altamente satisfecho, ya que los items reflejan que
se sienten comodos y con energia para realizar su trabajo, seguridad en el empleo, comodidad en
su horario de trabajo, alcance de objetivos para obtener actitudes positivas, se sienten parte de la
organizacion y en general los lideres promueven las actitudes positivas. Se encuentra sin
embargo que un 20% de los empleados no hablan bien de su puesto de trabajo, lo que puede
relacionarse con la inequidad en el momento de repartir las cargas en los cargos docentes y

auxiliares pedagdgicos.
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Los problemas se analizan siguiendo
métodos sistematicos para encontrar
soluciones creativas.

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

10%

47%

43%

Figura 35. Variable Resolucion de Conflictos.

Fuente: Elaboracion Propia.

Frente a un conflicto laboral, soy
partidario de consultarlo con mis jefes

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

17%

10%

73%

Figura 36. Variable Resolucion de Conflictos.

Fuente: Elaboracién Propia.
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Los problemas en mi organizacion se
solucionan normalmente al dia
siguiente

NUNCA ALGUNAS VECES CON FRECUENCIA SIEMPRE

34%
43% °

23%

Figura 37. Variable Resolucion de Conflictos

Fuente: Elaboracion Propia.

Por altimo, en la variable resolucion de conflictos (figura 35-37), existe un gran
porcentaje de encuestados que consultan los conflictos con los jefes, esto tiene que ver con que el
personal comprende que de los inconvenientes que deriven de los conflictos muchos pueden ser
perjudiciales para la empresa y por tanto de la seguridad y estabilidad laboral. Asi mismo, un alto
porcentaje con frecuencia y siempre considera que los problemas se analizan de forma adecuada
para encontrar soluciones creativas; éste item se relaciona con el de comunicacion, ya que el
talento humano es involucrado en la solucién de los mismos, teniendo en cuenta que éste se
encuentra en el campo realizando las actividades y tiene la experiencia necesaria para opinar y
aportar soluciones. Para finalizar existe un 34% de personas que considera que los problemas de
la organizacion tardan mas de un dia en dia en resolverse, lo que puede relacionarse con que
muchas de las dificultades dependen de las entidades que contratan a la empresa y se hace

necesario escalar las inquietudes para poder solucionar cada caso segun corresponda.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas, a continuacion, se relacionan los
siguientes objetivos propuestos como mejora de las debilidades encontradas en las variables de

clima laboral en la entidad ECODES.

Tabla 1
Propuesta de Intervencion semestral ECODES.
Varlabl_e de Objetivos Actividades Prioridad Responsables
estudio

Incrementar el Reconocimiento verbal por  Alta Coordinadora General
compromiso de los parte de los directivos.
colaboradores a través
del reconocimiento al Establecer la escogencia

esfuerzo de los mismos.  del empleado del mes.

Obtener un mejor Concurso para exaltar la
Reconocimiento  ambiente laboral, en proactividad del personal.
y motivacién donde se disfrute el
trabajo, en donde los Rotacidn laboral.

empleados siempre
tengan ganas de trabajar ~ Evaluacion del puesto de

y se sientan trabajo.
familiarizados en sus
funciones. Reinduccién acerca del
puesto de trabajo
Generar actitudes Actividades bimensuales de  Alta Coordinadora General.

mediante las cuales los salud y actividades
colaboradores se sientan ~ bimensuales de bienestar

Salud y .
- comprometidos e
bienestar S
identificados con los
valores, principios y
objetivos de la empresa.
Comprometer a los Establecer unarutaparala  Media Coordinadora General.
Comunicacion  empleados en los comunicacion interna
y resolucion de  procesos que se
conflictos implementan en la
empresa.
Promover un ambiente Capacitacion a los Media Coordinadora General.
de mayor seguridad en el  colaboradores en cuanto al
Condiciones empleo, a través de tipo de contratacion
generales de capacitaciones en cuanto
trabajo a la modalidad de
contratacion establecida
por la empresa.
Fortalecer las relaciones ~ Compartir por lo menos Baja Coordinadora General.
interpersonales entre los  una vez al mes de
. colaboradores a través de  desayunos en equipo por
Relaciones o .
. la reglamentacion en la comunidad.
interpersonales I
periodicidad de las Conmemorar el
actividades que se cumpleafios del personal y

vienen implementando. fechas especiales

Fuente: Elaboracién propia.
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Conclusiones

La experiencia de evaluar el clima laboral en la entidad ECODES permitio aplicar una
herramienta de diagndstico que ha sido probada en grandes empresas de Colombia. Nos permitio
a su vez, conocer el sentir de cada uno de los integrantes de la empresa, y luego a través de los
conocimientos propios de la profesion, finalmente construir una propuesta de intervencion con el
fin de fortalecer algunos procesos y el clima organizacional.

La propuesta de intervencion, que se propone en el presente documento, se encamina
principalmente a fortalecer las debilidades encontradas, sin dejar de lado a aquellas variables
consideradas con prioridad media o baja, ya que el clima organizacional esta compuesto por una
gran cantidad de elementos, por tanto, entre mas variables se estudien, més se logra avanzar.

La implementacion de esta propuesta en la entidad ECODES permitira iniciar un proceso
de cambio en el sentir del trabajador, ya que se tomara al trabajador como un elemento de
primera linea, como parte fundamental en el desarrollo de los objetivos organizacionales, como
un embajador de las politicas y valores integrales, para finalmente obtener una transformacién
gue impacte a otras organizaciones del sector.

A través de las visitas de inspeccidn, se pudieron analizar comportamientos que las
encuestas no registraron, los cuales nos sirvieron de base para poder organizar ideas y plantear
un plan de intervencion claro; al mismo tiempo, se pudo caracterizar el clima de la organizacion
y establecer metas a corto.

Estos objetivos a corto plazo apuntan a escuchar al trabajador, a invitarlos a dar su
opinidn y sugerencias sin miedos, en un ambiente de trabajo comodo y agradable que permite la
mejora continua de los procesos, permitiendo valorar su bienestar, sus intereses profesionales y

personales, promoviendo actividades no solo de tipo laboral, sino también en contacto con su
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entorno y su familia que impacta directamente en su calidad de vida y por ende en la

productividad de la entidad.
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Recomendaciones

+ Dar prioridad y trabajar de inmediato en las variables de reconocimiento, motivacion y
demas catalogadas en el plan de intervencion con prioridad alta.

+ Crear un departamento de talento humano, el cual facilitara la ejecucion de diversas
actividades en pro de mejorar progresivamente el clima organizacional.

+ Establecer indicadores de medicion ya sean mensuales o trimestrales, con ello se podra
medir el impacto que han tenido cada una de las actividades implementadas.

+ No limitarse y usar recursos suficientes, para que cada una de las actividades desarrolladas
sea de gran impacto.

+ Diagnosticar anualmente el clima de la organizacién y medir nuevas variables de ser
necesario.

+ En lo posible, contar con un experto en clima organizacional, el cual evalué anual y

externamente la veracidad de los datos obtenidos.
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ANEXos

Anexo 1. Formato de encuesta

Encuesta de Clima Laboral

Fecha de aplicacion:

Genero: Edad:

Cargo: Antigliedad:

Nivel de estudio:

Instrucciones:

A continuacion, encontrara algunas afirmaciones, marque con una (x) la casilla correspondiente a

la frecuencia con la se desarrollan las actividades dentro de su puesto de trabajo.

ITEMS NUNCA | ALGUNAS | CON SIEMPRE
VECES FRECUENCIA

RECONOCIMIENTO

1. Puedo contar con una felicitacion
cuando realizo bien mi trabajo.

2. La Unica vez que se habla sobre
mi rendimiento es cuando he
cometido un error.

3. Mi jefe conoce mis puntos fuertes
y me los hace notar.

4. Existe reconocimiento de
direccion para el personal por sus
esfuerzos y aportaciones al logro de
los objetivos y metas de la
institucion.

RELACIONES INTERPERSONALES
5. Mi jefe me hace saber que valora
mis esfuerzos y aportaciones en mi
trabajo, aun cuando por causas
ajenas no se alcance el objetivo
deseado.
6. Son buenas las relaciones con mis
comparieros
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7. Existe confianza entre los
integrantes de mi equipo de trabajo

8. Participo en las decisiones que se
toman y afectan mi trabajo.

9. En la empresa existen espacios en
los cuales sea posible compartir
temas de interés con mi grupo de
trabajo.

10. La empresa realiza paseos,
fiestas, y otras actividades de
diversion.

COMUNICACION

11. Al ingresar a la empresa le fueron
informados los objetivos y politicas
de la misma.

12. La informacién que recibe
periédicamente sobre los objetivos y
politicas de la empresa es suficiente.

13. Recibe informacion sobre los
acontecimientos de la empresa.

14. Cuenta con medios de
comunicacién  adecuados  para
comunicarse con otras areas

15. Puede comunicarse abiertamente
con sus jefes y demas area.

16. Siempre que se inicia un trabajo
se tiene claridad de cémo va a
realizarse este

17. La informacién de interés es
comunicada oportunamente

18. Le fue suministrada al ingresar a
la empresa sobre las obligaciones y
labores a desempefiar.

CONDICIONES GENERALESDE T

RABAJO

19. En su centro de trabajo se
proporcionan las prestaciones de ley

20. En su centro de trabajo las y los
directivos apoyan la igualdad y no
discriminacion

21.En su centro de trabajo se recibe
un salario igual por igual trabajo sin
importar sexo, apariencia, edad u
otras caracteristicas personales

SALUD Y BIENESTAR

22. Durante lajornada laboral, posee
el espacio para desarrollar pausas
activas
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23. Realiza tareas muy dificiles y
pesadas

24. Se realizan actividades de
Bienestar Social laboral

25. Se realizan  actividades
deportivas y recreativas

MOTIVACION-SATISFACCION

26. Me siento con animo y energia
para realizar adecuadamente mi
trabajo

27. Me siento seguro en mi empleo

28. Me siento cémodo con mi
horario de trabajo

29. Los medios que utilizo en el
desempefio de mis labores son
propicios para desarrollar mis
tareas

30. En mi &rea sabemos que alcanzar
los objetivos trae como
consecuencias actitudes positivas

31. Mis comparieros suelen hablar
positivamente del area donde se
desemperian.

32. Me siento parte de la
organizacion

33. Mi coordinador promueve
actitudes positivas

CONFLICTOS

34. Los problemas se analizan
siguiendo métodos sistematicos para
encontrar soluciones creativas.

35. Frente a un conflicto laboral, soy
partidario de consultarlo con mis
jefes

36. Los problemas en mi
organizacion se solucionan
normalmente al dia siguiente
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Anexo 2. Consentimiento informado

Consentimiento informado

La presente escala, es una herramienta de medicion de clima organizacional, cuyo
objetivo es conocer la percepcion que tienen las personas que laboran en la entidad ECODES
sobre aquellos aspectos sociales que conforman su entorno laboral y que facilitan o dificultan su
desempefio.

La informacidn que suministre este cuestionario sera utilizada con fines académicos, no
implica ninguna responsabilidad para los participantes y las respuestas no seran buenas ni malas.

Estoy de acuerdo con la aplicacion del siguiente instrumento de medicion “Escala Tipo
Likert” por parte de las estudiantes ELEONORA DESEADA MENA MAESTRE Y MARIA
ANGELICA CASTRO GOMEZ, de la Especializacion en Gerencia del Talento Humano de la
Universidad Jorge Tadeo Lozano - Sede Santa Marta (abajo firmante). Entiendo que toda la
informacidn suministrada sera manejada bajo los parametros de ética y confidencialidad. Asi
mismo comprendo que estoy en todo mi derecho de decidir participar o no. Por lo tanto, acepto

participar.

N° | N° de Documento de Identidad Nombre Firma

Nombre del Encuestador Firma

Nombre del Encuestador Firma



