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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general el disefio, construccion y
validacion de un instrumento para medir clima organizacional de acuerdo con las necesidades
de la Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria, CORPOICA. Este instrumento
esta conformado por 37 items que evaluan el clima a través de 8 dimensiones: Claridad
Organizacional, Apoyo y Trabajo en Equipo, Incentivos y Oportunidades de Ascenso,
Liderazgo, Comunicacion, Condiciones de Trabajo, Toma de Decisiones y Autonomia,
Mejora, Cambio y Apertura Organizacional, para que los empleados se identifiquen con ella,
se motiven a responderla y a su vez disefiar estrategias de divulgacion de resultados y

establecimientos de plan de accion que respondan a los mismos.

Palabras claves: clima organizacional, medicion, dimension.

Abstract

This research aimed overall design, construction and validation of an instrument to
measure organizational climate according to the needs of the Colombian Agricultural
Research Corporation, CORPOICA. This instrument consists of 37 items that assess the
climate through 8 dimensions: Clarity Organizational Support and Teamwork, Incentives and
Opportunities for Promotion, Leadership, Communication, Working Conditions, Decision
Making and Autonomy, Self Improvement, Change and Organizational openness, so that
employees identify with it, be motivated to answer it and in turn develop strategies for

dissemination of results and action plan facilities that respond to them.

Keywords: organizational climate measurement dimension.
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Introduccion

En el mundo organizacional nos encontramos con muchos conceptos que fueron
creados para ayudarnos a entender mejor ciertos aspectos dentro de las organizaciones. Uno
de estos conceptos y muy util por la informaciéon que nos arroja es el Clima Laboral, el cual se
refiere a un conjunto de caracteristicas estables a lo largo del tiempo, relativas a las relaciones
interpersonales y a la organizacidon que se basa en opiniones de los empleados y sus

percepciones. (Bafiuelos Fausto, 2011).

Con la medicion del clima organizacional se busca explicar los motivos por los cuales
las personas que trabajan en una organizacion se sienten mas o menos motivadas al ejercer
sus obligaciones laborales. Conocer las causas que los motiva es muy importante, porque
permitira actuar sobre ellas para aumentarla, y para cualquier organizacion es de interés
conocer lo que motiva a las personas ya que existe una fuerte relacion entre la motivacion de

los empleados y los resultados de ésta.

La evaluacion y gestion del clima organizacional es un componente esencial para las
organizaciones y, como tal, es una parte indispensable de las metodologias mas evaluadas en
la actualidad, porque hablamos que la organizacion son las personas que estan en ella y cada

persona constituye un micro mundo, que forma el gran todo de ésta.

El Clima, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen forman un sistema interdependiente altamente dinamico que
tiene un impacto directo en los resultados de la organizacion. Por eso los estudios de clima

estan vinculados a ciertas dimensiones o aspectos de analisis inherentes a la dindmica
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organizacional y que ya han sido definidos por investigadores como variables de evaluacion y

medicion.

Como beneficios de la medicion de clima en una organizacidn, encontramos que
ademas de identificar las variables permite también a los empleados canalizar sus opiniones a
través de esta herramienta. El hecho de permitir expresar y saber que éstas van a ser conocidas

y tenidas en cuenta por los responsables de la gestion de la empresa, ayuda a su motivacion.

La Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria, CORPOICA, es una
entidad publica descentralizada por servicios con régimen privado, cuya mision es generar
conocimiento cientifico y soluciones tecnologicas a través de actividades de investigacion,
innovacion, transferencia de tecnologia y formacion de investigadores, en beneficio del sector
agropecuario colombiano, basdndose en los valores corporativos como lo es la Transparencia,
Respeto, Excelencia, Compromiso y Efectividad. Esta organizacion cuenta con un equipo de
520 investigadores de diferentes disciplinas del conocimiento y 400 empleados en la parte
administrativa ubicados en siete centros de investigacion y ocho estaciones experimentales en

diversas regiones del pais.

Planteamiento del Problema de Investigacion

CORPOICA cuenta con siete Centros de Investigacion, y una Sede Administrativa
ubicada en el municipio de Mosquera , algunos de sus centros se especializan en la Variedad
de soya apta para los sistemas de produccion de la Altillanura Colombiana, Hibrido de Maiz
Amarillo que presenta alto valor nutritivo, variedad de algodén de fibra media con

adaptacion al Caribe, Variedad de papa apta para procesamiento de hojuelas, esta dada en
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laboratorios y masas criticas especializadas en diferentes areas, desarrollo de nuevos enfoques
y herramientas conceptuales y metodologicas, desarrollo de alternativas tecnologicas de
amplia adaptacion y prototipos de tecnologias. Mayor énfasis en investigacion estratégica,

respuesta a demandas nacionales y regionales.

También cuenta con ocho Estaciones Experimentales que se dedican
fundamentalmente al cacao, cafia, tabaco, frutales y tienen laboratorios de rutina, masas
criticas con menor nivel de especializacion, mayor €nfasis en investigacion aplicada y
adaptativa. Tienen conectividad con los centros de investigacion, y dan respuesta a demandas

regionales y locales.

Sus centros estan distribuidos en seis zonas geograficas: Region Amazodnica, Region
Andina, Region Pacifica, Region Orinoquia, Region Caribe y Region Insular y cada uno de
los directores de estos centros, se especializa en problemas que enfrentan cada zona y esta a
cargo de las operaciones cotidianas del centro, por tanto las numerosas tareas que deben
llevarse acabo hacen necesaria la division del trabajo y la especializacion. Al contar con sedes
en varias regiones, lejos de la sede central, pueden aparecer climas diferentes en cada uno de
sus componentes, aun cuando estén bajo las mismas estructuras y politicas; esto puede
deberse a la cultura local de la gente del lugar, el tamafio de los componentes, las fuerzas del

mercado, etc.

Los determinantes fisicos como la estructura, tamafio, tecnologia u otros, son
aplicables a todas las unidades, por ejemplo la estructura de Corpoica crea lineas dobles de
autoridad que consta de una estructura de proyectos sobrepuestos en una organizacion

funcional, donde trabaja un grupo de especialistas bajo las 6rdenes de un administrador para
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lograr un objetivo fijo. Esta forma de organizacion permite a los gerentes y empleados
especializarse y convertirse en expertos en una linea particular o producto (bienes o
servicios), permitiendo cambios rapidos, mayor visibilidad, preocupacion por la demanda de
los clientes entre otros. Al establecer las actividades alrededor de la ubicacion permite a las
organizaciones desarrollar una ventaja competitiva en una region particular de acuerdo con
los clientes competidores y otros factores de esa area; de esta forma permite especializarse en

mercados particulares o de su interés.

Este tipo de organizacion debe mantener la compatibilidad entre departamentos y
proyectos, ya que exige comunicacion entre los gerentes, la estructura de COROPICA debe
permitir adaptarse a los cambios ambientales con solo darles mayor o menor prioridad a los

proyectos y a los aspectos funcionales.

La Cultura que presenta Corpoica esta enfocada por una serie de elementos como los
valores, los cuales llevan a los empleados a sentirse comprometidos con la corporacién, los
cuales no han sido difundido al interior de la corporacion, para ello Corpoica requiere
implementar oportunamente la induccion a la organizacion y al puesto de trabajo, para que los
empleados tengan total conocimiento y se sientan aun mas identificados con el que hacer de la
corporacion, es decir con la Mision, buscando que sus investigadores sean innovadores en el
desarrollo de sus actividades, ya que de esto depende el buen desarrollo tecnoldgico para el
sector agropecuario colombiano, en este momento se esta implementando un programa
denominado ranking, el cual sélo aplica a los investigadores y los lleva a ser mas productivos
y se mide mediante el No. de proyectos a cargo, No. de Publicaciones, y No. de Articulos
cientificos, implementando asi una mayor motivacion extrinseca por lo economico y

motivacion intrinseca por el reconocimiento de logro personal y profesional.
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Como Corpoica es una organizacion grande encontramos subculturas, que reflejan
problemas, situaciones o experiencias que enfrentan todos los miembros. Estan definidas por
la division de departamentos y la separacion geografica que encontramos en cada uno de los

centros de investigacion y estaciones experimentales.

Las oficinas de la Sede Central estan divididas por cubiculos, estos tienen dimensiones
especificas para albergar a dos personas, con su respectivo equipo de trabaja aunque no
siempre se cuenta con las herramientas necesarias para ejercer sus funciones. Otra forma de
evidenciar la cultura de la Corporacion es la forma en que se esta comunicando mediante
videoconferencias, chat, skype para hacer participe a todos los centros o estaciones
experimentales. Igualmente la Corporacion maneja un programa denominado comision de
estudios de maestria, doctorado y pos-doctorado en el pais o en el exterior para el nivel de
investigacion pero el nivel administrativo no ha sido involucrado tema que debe revisarse

para apoyarlos en el crecimiento profesional.

Los valores corporativos, los cuales incluyen las estrategias, objetivos, filosofias, no
son validadas por un proceso social compartido en la organizacion lo cual no permite que los
miembros de la Corporacion desarrollen una identidad con los propdsitos estratégicos de la

empresa y desplieguen conductas orientadas hacia el autocontrol y productividad.

En CORPOICA se aplic6 desde el afio 2007 al 2010 una encuesta para medir el clima

laboral en donde se evaluaron 11 variables conformadas por 117 preguntas.
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VARIABLES No. DE PREGUNTAS
Normas de Excelencia 11
Claridad Organizacional 11
Calor y Apoyo 13
Conformidad 12
Recompensa 11
Salario 10
Seguridad 11
Responsabilidad 11
Liderazgo 9
Trabajo de equipo 10
Comunicacion 8
Total 117

Cuadro No. 1. Variable CORPOICA

10
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, | PERIODO DE MEDICION
DESCRIPCION |
(72007 120087 1T 20090 12010
" Bablacion Ofjeivo | 1035 {1217 1304 T 000
Nimero de trabajadores |~~~ Tt T A
que diligenciaronla 1 612 1+ 732 1 692 1 418
encuesta i i i i
Porcentaje E 59.13% E 60.05% E 57.48% E 43.09%
Numero de trabajadores : : : :
que no diligenciaron la i 423 i 487 i 512 i 552
encuesta E E E E
Porcentaje . 4087% 1 39.95% 1 42.52%  56.91%

Cuadro No. 2. Total de trabajadores participaron en el estudio de clima
a través del tiempo CORPOICA

Desde el ano 2007 se empez6 a medir clima Organizacional, con el fin de saber la
gente que percibia de la organizacidn, los resultados de la primera medicion fueron de baja
participacion por parte de los empleados de la Corporacion, lo cual permitio evidenciar que se
tenia un problema en el interior de la organizacion , de igual manera la gente expresaba su
inconformismo con el aspecto basico organizacional (estructura de mando integral, politicas
de comunicacidn, estilos de liderazgo, induccion corporativa, entrenamiento en el puesto de
trabajo,etc) esto hace que se impacte a la organizacion de manera negativa desde la alta
direccion, de igual manera los empleados expresaban su inconformismo porque no se
informaba las cosas, sentian que la alta direccion estaba lejos de los empleados en el sentido

de la retroalimentacion ya que era dificil llegar a la administracion y tenia mas politicas
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burocraticas, no se comunicaba con medios formales, no existian medios, lo cual afecto otros

factores de la organizacion porque la gente empez6 a expresar lo que tenia reprimido.

En el area de investigacion las personas son muy individualistas en su trabajo porque
el jefe presenta los resultados sin tener en cuenta su equipo de trabajo, en el area operativa se
tiene problemas con la organizacion porque no los tienen en cuenta, en el area administrativa
se encuentran las opiniones fraccionadas porque un grupo piensa que los jefes no saben
trabajar en equipo, les falta empoderamiento, delegacion y otro grupo dice que esta stper, que
no se presentan inconvenientes al interior de su area de trabajo, es por ello que se considera

evaluar los micro ambientes a nivel de area.

El proceso de medicion de clima en CORPOICA perdi6 tres escenarios importantes:

v" El impacto que debe tener la medicion de clima, pues ahora los empleados ya no

confian porque los resultados no han sido evidentes, nunca se ha retroalimentado.

v El instrumento es obsoleto, muy pesado, carece de practicidad y la gente no tenia el

interés y el tiempo para diligenciarla.

v" Los factores de decision se requiere de la intervencion de la alta direccion y sobre todo
que se encuentre comprometida con el proceso y que realmente haga algo para intervenir cada

una de las variables.

Cuando los resultados de la medicion de clima no se retroalimentan con los empleados

esto hace que se pierda credibilidad, impacto, y esto se ve reflejado cuando se hacen pruebas
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pilotos con las personas, ellos retroalimentan que para que se hace, para que sirve, si nunca se

tiene en cuenta los comentarios, etc.

En Corpoica y particularmente en el Departamento de Gestion humana, se tiene la
concepcion de que el instrumento sirve para definir los planes de trabajo de bienestar mas alla
de que sea un buen esquema, que permita conocer que piensa cada una de las personas, con el
fin de saber que hacer en cada una de las variables teniendo estrategias a corto, mediano y
largo plazo para que la gente sienta las cosas de manera distinta, pero para que todo esto se
pueda cumplir la direccion debe estar comprometida con los planes de trabajo para intervenir

en cada una de las areas.

Pregunta de Investigacion

(Si se reestructuran las variables, definiciones y preguntas de acuerdo a las
necesidades de CORPOICA, y estableciendo las estrategias de socializacion se obtendrd un
mayor impacto en la medicion de clima organizacional y participacion por parte de los

empleados de la corporacion?

Objetivo General

Construir para CORPOICA un instrumento que permita la medicion del clima
organizacional de acuerdo a sus necesidades e incrementar a su vez la participacion de los

empleados.
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Objetivos Especificos

v" Proponer un instrumento de evaluacion de clima organizacional con definicion de
variables de investigacion y sus dimensiones de acuerdo a las necesidades de la organizacion.
v" Construir un plan de sensibilizacion para generar mayor impacto e interés en

participar.

Justificacion

Teniendo en cuenta la baja participacion de los trabajadores para el diligenciamiento
de la encuesta se vio la necesidad de conocer los motivos por los cuales no participaban y se
procedio a realizar una encuesta. Al momento de la entrega no fue factible la aplicacion
debido a que los empleados respondian ““si es para la encuesta de clima laboral no tengo
tiempo porque es muy extensa y no sirve para nada, porque nunca se retroalimentan los
resultados y mucho menos se hacen mejoras”. Con el proposito de responder a las
necesidades actuales de la corporacion se requiere establecer claramente las variables a medir
para que los empleados se identifiquen con ella, se motiven a responderla y a su vez disefiar
estrategias de divulgacion de resultados y establecimientos de plan de accion que respondan a

los mismos.

Marco Referencial

El clima organizacional surge en la confrontacion entre la situacion individual y la

organizacional. El individuo reacciona con su conducta, sentimientos y actitudes a las rutinas,
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reglas, estrategias, politicas y entorno fisico de la organizacion. El clima esta constituido por
las percepciones que el individuo tiene de estas condiciones, factores y eventos dentro de la
organizacion. Es asi como el clima describe los procesos comportamentales y no se refiere al
ajuste de la tarea individual o a las relaciones con otro compaiero, sino al ajuste de la
situacion psicosocial, que son relativamente permanentes en el tiempo y se diferencian de una
organizacion a otra, de una dependencia a otra dentro de la misma organizacion. De acuerdo

con los procesos comportamentales trataremos de abordar las posturas de algunos autores:

El clima como: “El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra. El Clima organizacional y clima psicoldgico influye en el
comportamiento de las personas que la forman.” (Forehand y Gilmer citados en Dessler Gary,

1993).

El clima organizacional son: “Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el
“estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion

dada.” (Litwin y Stringer, citados en Brunet Luc ,1997).

(Brunet Luc,1997), sefiala a los investigadores James y Jones los cuales definen al
clima organizacional desde tres puntos de vista: 1. la medida multiple de atributos
organizacionales, 2. la medida perceptiva de los atributos individuales y 3. La medida
perceptiva de los atributos organizacionales. La medida multiple de los atributos
organizacionales considera al clima como: “Un conjunto de caracteristicas que: a) describen

una organizacion y la distinguen de otras (productos, servicios, organigrama, orientacion
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economica), b) son relativamente estables en el tiempo, y c) influyen en el comportamiento de

los individuos dentro de la organizacion.”

La medida perceptiva de los atributos individuales representa una definicion que
vincula la percepcién del clima a los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados y considera, incluso, su grado de satisfaccion. Los principales defensores de esta
tesis definen el clima como: “Elementos meramente individual relacionado principalmente
con los valores y necesidades de los individuos mas que con las caracteristicas de la

organizacion”.

En la medida perceptiva de los atributos organizacionales el clima esta definido como:
“Una serie de caracteristicas que a) son percibidas a proposito de una organizacion y/o de
sus unidades (departamentos), y que b) pueden ser deducidas segun la forma en la que la
organizacion y/o sus unidades actuan (consciente o inconscientemente) con sus miembros y
con la sociedad”. (Brunet Luc, 1997). Por lo tanto el clima total equivale entonces a la
medida de los climas reunidos en todos los departamentos y es el resultante de los

microclimas que lo componen.

Para este trabajo el clima organizacional se entiende: “Como el ambiente laboral
percibido por los miembros de una organizacion, que incluye estructura, estilo de liderazgo,
comunicacion, motivacion, recompensas, valores y actitudes etc. Y todo ello ejerce influencia
directa en el comportamiento de los miembros del grupo, las cuales se denominan o conocen

como dimensiones del clima organizacional.”
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Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizaciéon y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta
razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente conocer las
diversas dimensiones que han sido investigadas por interesados en definir los elementos que

afectan el ambiente de las organizaciones. (Brunet Luc, 1997).
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DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
VARIABLES LIKERT LITWIN Y STRINGER | PRITCHARD Y KARASICK | BOWERS Y TAYLOR BRUNET CORPOICA
La forma en que se
Métodos De  |,yijiz ] liderazgo para
Mando influir en los empleados.
Los procedimientos que Esta dimension se apoya en los  |Se refiere a las condiciones
se instrumentan para aspectos motivacionales que que llevan a los empleados
Motivacien  |motivar a los empleados desarrolla la organizacion en sus |a trabajar mas o menos
y responder a sus empleados. intensamente dentro de la
necesidades. organizacion.
La naturaleza de los tipos Esta dimension se basa en Se divulga la informacion
de comunicacion en la las redes de comunicacion mediante canales formales
empresa, asi como la que existen dentro de la
.., |manera de ejercerlos. organizacion asi como la
Comunicacién facilidad que tienen los
empleados de hacer que se
escuchen sus quejas en la
direccion
La importancia de la
interaccion
superior/subordinado
Influencia  |narg establecer los
objetivos de la
organizacion.
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DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
VARIABLES LIKERT LITWIN Y STRINGER | PRITCHARD Y KARASICK | BOWERS Y TAYLOR BRUNET CORPOICA
La pertinencia de las Percepcion del nivel de reto y |Analiza de qué manera delega la |Evalta la informacion
informaciones en que se |de riesgo tal y como se empresa el proceso de toma de  |disponible y utilizada en
basan las decisiones asi |presentan en una situacion de |decisiones entre los niveles las decisiones que se
Toma De . . . ..
. como el reparto de trabajo. jerarquicos toman en el interior de la
Decisiones . S
funciones. organizacion asi como el
papel de los empleados en
este proceso.

La forma en que se

. ., establece el sistema de

Planificacion ., .
fijacion de objetivos o
directrices.
El gjercicio y la
distribucion del control
Control

entre las instancias
organizacionales.

Rendimiento y De
Perfeccionamiento

La planificacion asi
como la formacion
deseada

Es la relacion que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien
hecho y conforme a las
habilidades del ejecutante

Estructura

Percepcion de las
obligaciones, de las reglas y de
las politicas que se encuentran
en una organizacion.

Esta dimension cubre las
directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una
organizacion y que afectan
directamente la forma de llevar a
cabo una tarea.

Esta dimension mide el
grado al que los
individuos y los
métodos de trabajo se
establecen y se
comunican a los

empleados por parte de
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20

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLES LIKERT LITWIN Y STRINGER | PRITCHARD Y KARASICK | BOWERS Y TAYLOR BRUNET CORPOICA
Se trata del grado de libertad que Esta dimension incluye
el individuo puede tener en la la responsabilidad, la
toma de decisiones y en la forma independencia de los
de solucionar los problemas. individuos y la rigidez
de las leyes de la
organizacion. El aspecto
Autonomia primordial de esta

dimension es la
posibilidad del
individuo de ser su
propio patrén y de
conservar para ¢l mismo
un cierto grado de

Esta dimension se refiere al nivel

de colaboracion que se observa

. entre los empleados en el
Conflicto y jercicio de su trabajo y en los
Cooperacién ejercicio de su trabajo y

apoyos materiales y humanos

que éstos reciben de su

organizacion.

Se trata aqui del tipo de

. . atmosfera social y de amistad
Relaciones Sociales
que se observa dentro de la
organizacion.
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DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
VARIABLES LIKERT LITWIN Y STRINGER | PRITCHARD Y KARASICK | BOWERS Y TAYLOR BRUNET CORPOICA
Se refiere a las diferencias
jerdrquicas
Estatus (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion
le da a estas diferencias
Esta dimension cubre la voluntad|
Flexibilidad e de una organizacion de
Innovacion experimentar cosas nuevas y de
cambiar la forma de hacerlas
Se basa en la apertura
manifestada por la
Apertura a Los direccion frente a los
Cambios ireccion
nuevos recursos o a los
Tecnoldgicos :
NUEvos equipos que
pueden facilitar o mejorar
Se refiere a la atencion
Recursos prestada por parte de la
Humanos direccion al bienestar de
los empleados en el trabajo
Se basa en los aspectos |Los Empleados se sienten
monetarios  las reconocidos por sus
Recompensa posibilidades de competencias y su buen
promocion. desempefio
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DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
VARIABLES LIKERT LITWIN'Y STRINGER | PRITCHARD Y KARASICK | BOWERS Y TAYLOR BRUNET CORPOICA
Enfasis que la organizacion
Normas de .
_ hace en la calidad y
Excelencia efectividad de sus procesos
Los empleados conocen y
Claridad entienden la mision, la
Organizacional vision, la estructura organica
y las actividades
Las politicas, normas y
Conformidad procesos, son facilitadores o
limitantes
. Estabilidad en el trabajo,
Seguridad o :
proteccion fisica y social
Capacidad de orientar
Liderazgo acciones que permitan
alcanzar metas comunes.
Existe sinergia,
Trabajo de Equipo Interdependencia,
Colaboracion

Cuadro resumen No. 3. Dimensiones Del Clima Organizacional Organizaciones Fuente Brunet, Luc 1997.
Autores. Sol Colombia Herreray Paola Jiménez Del Castillo
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En un estudio de Clima Organizacional, se integran variables, conceptos o
Dimensiones; estas dimensiones agrupan a su vez, conceptos mas definidos, para medir con
precision, las variables que impactan a los integrantes de la organizacion en realizar las metas
del negocio. En el contexto colombiano se han desarrollado instrumentos como el Test de
Clima Organizacional (TECLA), desarrollado en la Universidad de los Andes de Bogota.
Consta de 90 aseveraciones a través de las cuales se busca que el individuo conteste
unicamente falso o verdadero cada una de ellas dependiendo de su aplicabilidad o no a su

trabajo o a la organizacion. (Gémez y Cols, 2001).

El Instrumento para Medir el Clima en las Organizaciones Colombianas (IMCOC),
desarrollado por la Universidad del Rosario de Bogota; consta de 45 preguntas relacionadas
con aspectos en los cuales se plantea el grado de percepcion sobre situaciones, actitudes y
creencias frente a hechos, participacion y frecuencia en eventos o situaciones que las personas
encuentran en la empresa, a través de una escala de siete intervalos que contiene cada

pregunta de acuerdo con la intensidad de esa percepcion, (Gémez y Cols, 2001).

Dado el enfoque tedrico y las posiciones de los diferentes autores y de acuerdo con las
necesidades de la Corporacion hemos considerado las siguientes dimensiones en funciéon de

importancia para el logro de los objetivos organizacionales:

CLARIDAD ORGANIZACIONAL. Grado en que el trabajador percibe que ha recibido

informacion necesaria sobre su cargo y sobre el funcionamiento de la empresa.

APOYO Y TRABAJO EN EQUIPO. Grado en el cual el trabajador percibe si en su area

se trabaja en equipo, con respeto, apoyo mutuo, confianza y metas consensuadas.
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INCENTIVOS Y OPORTUNIDADES DE ASCENSO: Entendido como el grado en el
cual el trabajador percibe que la organizacion otorga posibilidad de conseguir mayor estatus
laboral y social, mediante el reconocimiento de las aptitudes, esfuerzos, tareas y habilidades
por parte de la corporacion evidenciados a través de ascensos, reconocimientos publicos,
felicitaciones, bonificaciones dias compensatorios, etc., que corresponden en calidad, cantidad

y equidad con el trabajo realizado por sus colaboradores.

LIDERAZGO: Entendido como el grado en el cual los empleados perciben la habilidad
por parte de los directivos, jefes o coordinadores para hacer surgir nuevas ideas y maneras de
trabajar, involucrar al grupo en la solucién de problemas, entender las necesidades, propositos
y objetivos del area, aumentar la capacidad y el rendimiento en equipo y la manera de

relacionarse con ellos.

COMUNICACION: Sistema de comunicacion e informacion que tiene la corporacion
para facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion,
con el fin de que se cumplan mejor y mas rapido los objetivos, se dinamicen los procesos

internos y promueva la participacion, la integracion en las areas de trabajo.

CONDICIONES DE TRABAJO: Percepcion del grado en que el personal dispone de
recursos materiales y técnicos, adecuadas condiciones fisicas de trabajo (iluminacion,

ventilacion, espacios, etc.).

TOMA DE DECISIONES Y AUTONOMIA. Entendida como el grado en el cual la

organizacion involucra a sus empleados en las decisiones que afectan globalmente a la
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empresa y la autonomia que concede a sus colaboradores en el ejercicio de sus funciones,

ofreciendo la posibilidad de participar en toma de decisiones.

MEJORA, CAMBIO Y APERTURA ORGANIZACIONAL. Entendida como el grado
en el cual el trabajador percibe que la organizacion promueve € incorpora en sus
colaboradores el desarrollo de ideas, iniciativas y proyectos novedosos que permita el

mejoramiento de los procesos internos, de los productos y servicios que ofrece la corporacion.

De ésta variedad de elementos, que pueden considerarse en los estudios del clima, las
encuestas o instrumentos de diagndstico especificos manejan unas u otras categorias y

variables, dependiendo del interés particular, de la necesidad (Haynez, Emmons y Ben, 1997).

Tipo de Estudio y Disefio

Este estudio se realizo en la Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria

CORPOICA, mediante el diseno de un cuestionario.

Es un trabajo metodolégico que aplica técnicas de corte cualitativo y cuantitativo ya
que mediante el disefio del instrumento se podra recolectar informacion de los empleados para
describir, comprender e interpretar las preferencias, actitudes, motivaciones, etc., y con el fin
de facilitar el andlisis de la informacion las variables se identifican numéricamente para
obtener los resultados estadisticos y asi tomar acciones para generar cambios en el clima

laboral.
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Por lo tanto, es una investigacion no experimental porque sélo se observan los
resultados de las variables para después ser analizadas, y es de disefo transversal ya que se
centra en analizar cual es el nivel o estado de diversas variables en un momento dado o bien

cual es la relacion entre un conjunto de variables en un punto del tiempo.

La encuesta de clima organizacional estd conformada por un conjunto de preguntas
que deben ser respondidas de acuerdo a la escala tipo Likert de 5 puntos, con puntajes de
medicion que varian entre (1) completamente en desacuerdo y (5) completamente de acuerdo
que permiten identificar las percepciones del personal en relacion con ocho realidades

importantes del trabajo en CORPOICA.

Procedimiento

El procedimiento est4 dado en tres fases:

Fase 1. Disefio y Elaboracién del instrumento: para este fin se tomd en cuenta la
revision bibliografica, definicion de variables y sus dimensiones, los items y los criterios e

instrucciones pertinentes para su aplicacion.

Fase 2. Identificacion de validez de contenido: se sometera el instrumento
preliminar a validacion de contenido por juez experto, el cual revisara el instrumento que

contiene las variables a evaluar, sus respectivos items y criterios de evaluacion.
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Fase 3. Conformacion instrumento final: durante esta fase se procedera a realizar el
analisis de los items a partir de los resultados arrojados en la fase anterior. Posteriormente, se

realizardn los ajustes pertinentes, para finalizar con el disefio del instrumento.

El instrumento esta disefiado de tal manera que va a permitir recoger informacion que
pueda ser utilizada con fines estratégicos teniendo en cuenta que las variables adicionales

como:

v Genero, se quiere verificar si se encuentra diferencia en la priorizacion de necesidades

y distribucion de género por areas de trabajo y sedes.

v La Edad, Nivel de Estudio, Nivel Organizacional y la Antigiiedad , nos brindan
informacion para la elaboracion de Plan de Carrera, Plan de Relevo Generacional, Plan de
Capacitacion (cursos, talleres, seminarios, escolarizacion, etc..,)

El Plan de Carrera consiste en generar acciones para que se integren las necesidades,
capacidades y aspiraciones de las personas, lo cual requiere la participacion activa tanto del

individuo como de la organizacion.

Este Plan tiene que ver con los cambios en los roles de trabajo del individuo que le
proveen un balance tanto positivo psicolégicamente como con los resultados de su trabajo, y
puede incluir distintos aspectos, siendo uno solo o varios de los siguientes: un mejor cargo, y
satisfaccion en la vida; sentimientos de éxito psicologico y auto-estima; sentimientos de
competencia, de logro; y de recompensas organizacionales como es el caso de dinero, poder,

prestigio y status.
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Existen diversas alternativas a considerar a la hora de disefar los planes de sucesion o

Relevo generacional.

En algunos casos, cada talento esta identificado como sucesor de un cargo especifico,
en otros, se maneja una serie de opciones sobre proximas posiciones a ocupar. Esto impacta
en las posibilidades de movilidad que tendrd cada empleado de acuerdo a sus capacidades y
también por ascensos y rotaciones para promover el aprendizaje y el desarrollo y para cubrir

una vacante.

Hay que tener presente que es este escenario, de cambio constante, el que propicia y
justifica la formacidn para un empleo o para el puesto de trabajo y hace referencia a la mejora
de las competencias personales y de la organizacion porque de una organizacion basada en la
especializacion y en el puesto de trabajo llegamos a una estructura de redes y equipos de alto
desempefio, capaces de innovar, aprender, aportar soluciones creativas e inteligentes a los

problemas del sector Agropecuario.

En este sentido surgen los nuevos enfoques de gestion de los recursos humanos, en la
direccion por competencias personales con el fin de abrir nuevas expectativas que faciliten la
movilidad funcional, la motivacion en el trabajo y el progreso profesional y personal, a la vez
que provoquen una nueva forma de pensar, de aprender a aprender y asi ser capaces de
incorporar los nuevos conocimientos que desarrollen al méximo las competencias
profesionales o generen nuevas capacidades personales para lograr la mision y objetivos

corporativos.
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Adicionalmente estas variables se cruzan con las que se medira el clima organizacional,
los cual nos permitira definir objetivos concretos por puesto, departamentos y organizacion y

desarrollar estrategias de acuerdo con los resultados obtenidos.

Recomendaciones

Para la implementacion del cuestionario se debe definir e implementar una estrategia
de comunicacion a los empleados informando que se cuenta con una nueva herramienta que
apunta a las necesidades de la organizacion y la importancia y logros de participar en ella.
Esta fase es muy importante para hacer coparticipes a los empleados del proyecto de clima
laboral. También permite maximizar la participacion en la encuesta y eliminar las posibles

resistencias sobre la participacion e informacion de resultados y planes de accion.

Para la realizacion de la encuesta se haré electronicamente a través de la intranet
corporativa, para permitir mayor rapidez, comodidad y ahorro de costes. Los empleados
pueden acceder a este sitio Web con clave de identificacion privada, tanto desde su puesto de

trabajo como desde cualquier punto de acceso a Internet.

Una vez realizada la encuesta se debe analizar los resultados y comunicarlos mediante
la conformacion de grupos focales que permitan validar la informacion, esto permite
implicarles en el proyecto de clima, lo que redundara en una motivacién adicional y

posibilitara una mayor participacion en las encuestas futuras.
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Plan de Trabajo Propuesto
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ACTIVIDAD

RESPONSABLE

Sistematizacion de la Evaluacion

Departamento de Tecnologias de Informacion

Prueba Piloto (Grupo de Gestién
Humana)

Coordinacién Nacional de Salud Ocupacional
y Bienestar

Ajustes al Instrumento

Coordinacién Nacional de Salud Ocupacional

Estrategia de Comunicacion y
Sensibilizacion

Oficina Asesora de Comunicaciones y
Coordinacién Nacional de Salud Ocupacional
y Bienestar

Aplicacion del Instrumento

Coordinacién Nacional de Salud Ocupacional
y Bienestar

Andlisis y Difusién de Resultados

Coordinacién Nacional de Salud Ocupacional
y Bienestar

Cuadro N* 4 Plan de trabajo propuesto por los autores
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN CORPOICA
La Corporacion Colombiana de investigacion Agropecuaria -CORPOICA, preocupada de forma
permanente por el desarrollo y satisfaccion de sus empleados, ofrece la posibilidad de expresar a los
trabajadores sus percepciones respecto al clima organizacional. Por esta razén le agradecemos invertir
unos minutos de su tiempo en diligenciar la siguiente encuesta. Usted dispondra de aproximadamente
treinta (30) minutos para contestar.
Al responder las preguntas tenga en cuenta las siguientes instrucciones: CONSIDERE SU CASO Y EL
DE SU GRUPO DE TRABAJO, RESPONDA CON BASE EN SU PERCEPCION, EN LO QUE USTED
REALMENTE CREE.
Todas las respuestas a esta encuesta son anénimas y confidenciales cuyo uso sera exclusivo para el
analisis e investigacion de necesidades para la mejora del clima en nuestra Corporacion.

Genero: Masculino
Edad: 46 - 55
Nivel Organizacional: Ejecutivo
Area de trabajo: Coordinacién Investigacién y Transferencia de Tecno  logia
Sede: Sede Central
Antigiedad (afios): 1-3
Nivel de Estudio: Especialista
T ESCALA
e 8 8 2 s | s
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CLARIDAD ORGANIZACIONAL

1. En mi éarea el trabajo se realiza de manera|
planeada y organizada.

2. A menudo ocurre que en mi area de trabajo, se
decide lenta y enredadamente por desconocimiento de
los procedimientos.

3.  Considera que al ingresar a la corporacién se le
brindé la induccién necesaria sobre el funcionamiento de
la corporacién

4. Considera que en la corporacién se realizal
entrenamiento al momento de asumir un cargo.

5. Cuando ingresé a la corporacion le dieron a conocer
o le entregaron por escrito sus funciones, de acuerdo con
el Manual de Descripcién de cargos.

|APOYO Y TRABAJO EN EQUIPO

1. Existe amabilidad en el trato de los jefes hacia los
subalternos y viceversa

2.  Existe amabilidad en el trato entre compafieros de

trabajo

3. Cuando trabajamos en equipo con otras|
dependencias de la Corporacién nos colaboramos
oportunamente.

4.  En mi area la distribucion del trabajo y el plazo de
entrega del mismo es acordado por todos.

5. Cuando solicit6 ayuda a mis compafieros de éarea|
para realizar mi trabajo ellos responden oportunamente.
6. En mi &rea se trabaja en equipo

7. Cuando trabajo en equipo se logran mejores
resultados

|INCENTIVOS Y OPORTUNIDADES DE ASCENSO

1. En esta Corporacién se reconoce publicamente a la
gente que trabaja bien

2. Ha obtenido un reconocimiento por el buen
desempefio de su trabajo

3. Mi jefe reconoce antes los demas el logro de mis
resultados

4. En la Corporacién existe la posibilidad ascender
jerarquicamente
5. Considero que mis capacidades de conocimiento
son valoradas por mi jefe.

6.  Considero que tengo méas capacidades de las que
requiere mi trabajo

7. Considero que mi trabajo me exige mas
conocimiento con el gue realmente cuento.
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN CORPOICA
La Corporacion Colombiana de investigacion Agropecuaria -CORPOICA, preocupada de forma
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Genero: Masculino
Edad: 46 - 55
Nivel Organizacional: Ejecutivo
Area de trabajo: Coordinacion Investigacion y Transferencia de Tecno  logia
Sede: Sede Central
Antigiiedad (afios): 1-3
Nivel de Estudio: Especialista
ESCALA
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LIDERAZGO

1. Mijefe inmediato dirige al grupo de tal forma, que se
interesa porque seamos cada vez mas eficientes |
productivos.

2. Mi jefe inmediato estimula el desarrollo personal,
profesional y/o laboral de sus colaboradores.

3. En mi érea de trabajo hay consenso para solucionar
los problemas que se presentan.

4. Mi jefe toma en cuenta mis sugerencias y
comentarios para mejorar el trabajo.

5. Ml jefe es congruente en lo que decide y en lo que
hace.

6. Ml jefe distribuye el trabajo en cantidad y
responsabilidad con mis compafieros de area.

7. La informacién para el desarrollo de mi trabajo es
socializada por mi jefe de manera clara y oportuna.

[COMUNICACION

1. La informacion llega a través de los compafieros o
rumores

2. La informacidon que requiero para desarrollar mi
trabajo me es de facil acceso.

3. La comunicacion es jerarquica, se presenta de jefe
a subordinado.

4. Mi jefe me proporciona la informacion necesaria
para desempefiar mi trabajo.

|CONIZICIONES DE TRABAJO

1. En milugar de trabajo las instalaciones con las que
cuento son seguras.

2. Cuento con los elementos de trabajo necesarios
para el desarrollo de mi trabajo.

3. Tengo a tiempo los elementos de trabajo que
requiero.

4. Milugar de trabajo me brinda las condiciones fisicas|
necesarias para desempefiar mis actividades sin

accidentarme.
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN CORPOICA
La Corporacion Colombiana de investigacion Agropecuaria -CORPOICA, preocupada de forma

Genero: Masculino
Edad: 46 - 55
Nivel Organizacional: Ejecutivo
Area de trabajo: Coordinacion Investigacion y Transferencia de Tecno  logia
Sede: Sede Central
Antigliedad (afos): 1-3
Nivel de Estudio: Especialista
SCALA
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TOMA DE DECISIONES Y AUTONOMIA

1. Tienen en cuenta mis opiniones para optimizar los
procesos realizados en mi area de trabajo

2. Se ejecutan las ideas que doy sobre el
mejoramiento de mi trabajo o de mi area.

3. Mi jefe inmediato toma decisiones teniendo en
cuenta la opinion de los integrantes del area de trabajo.

4, Mi jefe inmediato nos permite participar en la
solucion de problemas que se presentan.

|MEJORA, CAMBIO Y APERTURA ORGANIZACIONAL

1. Considero que en mi rea se puede brindar un mejor
servicio.

2. Me siento preparado para aceptar y enfrentar los
cambios que ocurran al interior de la Corporacion y para
desarrollar mi trabajo.

3. Existe interés por parte de la Direccion Ejecutiva para
estimular las iniciativas de los empleados de la
Corporacion
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Anexo 2

Plan de comunicacion y sensibilizacion que acompaiia la encuesta de clima laboral

Un Plan de Comunicacion especifico suele ser uno de los puntos olvidados en muchos

procesos de diagndstico del clima laboral. Nunca hay que perder la oportunidad de

comunicar.

v Informar sobre el por qué se lleva a cabo la encuesta de clima

v" Comunicar los beneficios de realizar la encuesta a los empleados

v Explicar el proceso que va a seguirse de forma previa, durante y después de la

encuesta

v' Lanzar mensajes corporativos de interés que pueden estar relacionados con la

encuesta

v' Animar a la participacion de los empleados

v Asumir compromisos con los empleados (si va a haberlos)

El Plan de Comunicacion beneficiaré a los relacionados con el proceso de la encuesta,

dado que contribuye a reforzar su papel haciendo llegar determinados mensajes a la

organizacion.

35



Medicion de Clima Organizacional 36

Mensajes del director ejecutivo de la corporacion, el Jefe del Departamento de Gestion
Humana, responsable del proyecto que tiene a cargo la realizacion de la medicion de clima
Coordinador Nacional de Salud Ocupacional y Bienestar y diferentes empleados de la
corporacion quienes han participado en la realizacion de la encuesta de clima laboral,

invitando a la realizacién del cuestionario, una noticia en el boletin interno (corponotas) y una
noticia en la corponet, disefiar algiin objeto o slogan que identifique el clima laboral, un

protector de pantalla (promocional).

Siempre se debe comunicar: el lanzamiento de la encuesta, los dias previos a la
finalizacion del periodo de encuesta, el agradecimiento por su participacion a los empleados y

la comunicacidn de los resultados obtenidos.



