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Introduccion

El proposito de este trabajo fue realizar un estudio a profundidad que permitiera identificar
la situacién que vivian los colaboradores de la organizacion Aceros y Concretos; en cuanto al
clima laboral, logrando asi, contrarrestar aquellas falencias que impiden una adecuada
funcionalidad y aumento de la productividad. Ademas, busco contribuir de manera significativa
al incremento de la motivacion, tanto fisica como emocional de todos los miembros de la

empresa.

El presente trabajo y su ejercicio practico, aparte de ser un prerrequisito académico, se centra
en la elaboracion y fundamentacién de un plan diagnéstico y de intervencion en clima laboral,
disefiado para ser implementado en la empresa Aceros y Concretos (A&C), ubicada en el barrio
Conquistadores de la ciudad de Medellin; este fue realizado por las psicélogas en formacion de
la corporacion Universitaria minuto de Dios, durante los consecuentes periodos de practica Il y
de opcidén de grado | y Il con el fin de beneficiar a la empresa y de contribuir al mejoramiento

integral de las competencias profesionales de las estudiantes.

En el presente protocolo se realizd inicialmente un diagnostico del clima laboral dentro de la
organizacion Aceros y Concretos. Luego, “se aplicd un instrumento de diagndstico del clima
organizacional llamado TECLA” (Méndez, como se cito en Garcia, 2009, p.51). para ello, y para
el cumplimiento del debido proceso que se debe llevar en la aplicacién de las pruebas y en la
realizacion de intervenciones, se utiliz6 el consentimiento informado, el cual fue firmado
previamente por los participantes del proyecto. Posteriormente, se realizé una entrevista
semiestructurada, la cual fue construida por las investigadoras con los debidos soportes

requeridos por la universidad y por la organizacion, con el fin de afianzar y profundizar en los
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resultados obtenidos por medio de la prueba. Vale la pena aclarar, que todo este proceso fue
implementado Unicamente en la empresa A&C y exclusivamente para el ejercicio académico de

las estudiantes.

Los resultados obtenidos a través del test Tecla y confirmados mediante la entrevista
semiestructurada, mostraron que los colaboradores estan conformes y no sienten limitaciones
laborales; se sienten con responsabilidad y libertad para tomar decisiones sin requerir de una
previa aprobacion; reconocen la existencia de normas de excelencia en la organizacion que
garantizan la calidad en el rendimiento y en la produccion; sienten calor y apoyo en el entorno de
trabajo; se denota satisfaccion en el aspecto salarial y ellos perciben proteccion por medio de la
estabilidad fisica, econdmica y social. Por otro lado, se identificd insatisfaccién en las
dimensiones de recompensa sintiéndose ignorados y castigados y en lo relacionado con la
dimension de claridad organizacional, consideran que en la organizacion no todo esta bien

organizado y que los objetivos no son claros.
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DIAGNOSTICO E INTERVENCION DE CLIMA LABORAL 8
Justificacion

Partiendo de la base de que un protocolo
Se utiliza en diferentes ambitos como la ceremonia, la medicina, la seguridad y también
en educacion. El protocolo es el procedimiento establecido para resolver determinadas
situaciones problematicas. Por tanto, se trata de los pasos que hay que seguir y las
decisiones que hay que adoptar a lo largo de un proceso. Se puede decir que un protocolo
resuelve una pregunta clave: “qué hacer en caso de... Los protocolos establecen cudndo
deben iniciarse, los pasos a seguir y las decisiones que hay que tomar segin determinadas

circunstancias, a lo largo del proceso para solucionar el problema. (Jarque, 2014, p.1)

De acuerdo con éste planteamiento, el objetivo del presente protocolo, fue identificar de
manera clara como se desarrollaba el clima laboral en la organizacién Aceros y Concretos, para
de este modo, generar una serie de propuestas de intervencion fundamentadas en los resultados
arrojados por las mismas, para contribuir al incremento de la productividad y al clima laboral de

la organizacion en general.

La idea de realizar el presente protocolo nacio con el propdsito de realizar un estudio a
profundidad que permitiera identificar la situacion actual que vivian los colaboradores de la
organizacion; logrando asi, contrarrestar aquellas falencias que impedian una adecuada
funcionalidad y aumento de la productividad. Ademas, se pretendié contribuir de manera
significativa al incremento de la motivacion, tanto fisica, como emocional de todos los miembros

de la empresa.

Teniendo en cuenta que el presente protocolo, finalmente fue una herramienta que facilito la

identificacion e intervencion en el clima laboral de la organizacion. Se considerd oportuno para
‘ y
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DIAGNOSTICO E INTERVENCION DE CLIMA LABORAL 9

su elaboracion, tener de base el enfoque praxeolédgico pedagbgico; implementado en la

Corporacion Universitaria Minuto de Dios; este

Se trata de ese movimiento de “accion-reflexion-accion” en espiral que va apareciendo
con las propias actuaciones practicas... La praxeologia comienza con cierta dosis de
vivencias e implicaciones (fruto de la observacion: VER), y sigue luego con las
reflexiones auto-criticas y criticas que juegan entre ellas (gracias a la problematizacion y
la interpretacion: JUZGAR) ... Pero la praxeologia no culmina en un diagnostico, Sino en
propuestas para la accion, en la accién misma (se trata del ACTUAR) y en las
reformulaciones persistentes que ésta exige, gracias a ese proceso de evaluacion y auto

reflexion que hemos llamado la DEVOLUCION CREATIVA. (Juliao, 2011, p. 45)

Es necesario apuntar que los campos en los que se llevd a cabo dicho ejercicio es el
organizacional y el investigativo. En el campo organizacional, se plante6 un plan diagnostico y
de intervencién en clima laboral dirigido a los colaboradores que desempefiaban sus funciones
directamente en las oficinas de la organizaciéon. En el campo investigativo, se llevo a cabo la

revision y formulacion de herramientas que facilitaran la ejecucién de dicho protocolo.

Por lo tanto, para las profesionales en formacién, este ejercicio académico represento una
oportunidad de reconocer particularidades en diversos contextos; gracias a que se contd con una
multiplicidad de caracteristicas que hacen parte de la individualidad y permitieron la puesta en
marcha de este trabajo. Esto generd a la poblacion beneficiada un impacto a mayor nivel; lo cual
finalmente se vio reflejado en la salud mental de los mismos. Ademas, se contribuyo a la
experiencia de aprendizaje de las psicologas en formacion y a la interlocucion entre saberes que

fortaleceran nuestros roles y actuacion en diferentes campos.
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1 Fase Del Ver

La siguiente informacion fue extraida de los diferentes documentos y paginas web que
manifiestan la formacion y proyeccion de Aceros y Concretos (A&C S.A.S), estos son propiedad

intelectual de la misma:
1.1 Misioén

Aceros y Concretos S.A.S. es una empresa que ofrece servicios en el sector de la ingenieria
civil, buscando su mayor recompensa que es satisfacer todas las necesidades de sus
clientes. Realiza cada labor diaria con sentido social, comprometida con el progreso de sus
colaboradores y socios, logrando asi una mejor calidad de vida, siempre soportada en la

aplicacion de sus valores corporativos. (Aceros y Concretos S.A.S, s.f)
1.2 Vision

Para el 2020, Aceros y Concretos S.A.S., se convertird en una empresa lider y
representativa de la ingenieria civil, con la constante calidad en sus obras, el mejoramiento
del nivel de vida del personal y el respeto por el medio ambiente. (Aceros y Concretos

S.AS, s.f)
1.3 Historia

Aceros y Concretos S.A.S surge en 1995, es una empresa de origen familiar, que inicio

entre colegas Ingenieros Civiles con iniciativa del Ingeniero John Jairo Echavarria
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Aguilar, surgié en una época en la cual la ingenieria en Colombia atravesaba una fuerte
crisis, pero que inspiro a la naciente compafia para fortalecer ain méas el deseo de
superacion. Asi pues, a través de la motivacion, fue dando a conocer su proceso de cambio
y transformacion en cuanto al desarrollo y la innovacion en la ciudad de Medellin;
logrando gradualmente un crecimiento local, convirtiéndose en una de las mas
representativas en Antioquia.

En los Gltimos afios, la compafiia ha logrado posicionarse en el &rea de la ingenieria civil
por la calidad y cumplimiento en sus servicios. En la actualidad, continta en constante
crecimiento atendiendo sus usuarios, las oportunidades y los cambios del mercado; se
proyecta hacia la busqueda de nuevas técnicas econdmicas, provechosas e innovadoras,
consolidando su nombre a lo largo de sus afios de experiencia. (Aceros y Concretos

S.AS;s.f)
1.4 Objetivos Organizacionales
1.4.1 Objetivo General.

> Ofrecer los servicios de Arquitectura e Ingenieria en las areas de Consultoria,

Construccion e Interventoria de Obras Civiles (Aceros y Concretos S.A.S, s.f).
1.4.2 Objetivos Especificos.

> Brindar Asesoria técnica, Economica y legal en cada uno de los proyectos a realizar.
> Integrar en los proyectos, la conservacion del medio ambiente y recursos naturales.
‘ y

L<LF

UNIMINUTO
Corporacién Universicaria Minuto de Dios



DIAGNOSTICO E INTERVENCION DE CLIMA LABORAL 12

» Garantizar un servicio especializado y cumplimiento de los compromisos adquiridos.
> Buscar la satisfaccion de las expectativas de los clientes elevando continuamente los

niveles de calidad. (Aceros y Concretos S.A.S, s.f)
1.5 Principios y Valores Corporativos

Calidad, honestidad, humanitarismo, compromiso, cumplimiento, perseverancia, amor,

respeto, amabilidad, servicio, trabajo en Equipo (Aceros y Concretos S.A.S, s.f).
1.6 Politica Social

La mayor satisfaccion de la empresa Aceros y Concretos S.A.S. esta en sus acciones
emprendidas con Responsabilidad Social Empresarial, construyendo obras de impacto
para la sociedad y otorgando beneficios a los empleados, socios y la comunidad en

general.

A&C S.A.S. ejecuta los diferentes proyectos cumpliendo con los requisitos y expectativas
de nuestros clientes; ofreciendo servicios de la mejor calidad y creando una cultura de
mejoramiento continuo en cada uno de los procesos, generando a nuestros empleados un
buen ambiente laboral en donde logren un desarrollo integral y competente. (Aceros y

Concretos S.A.S, s.f)
1.7 Objeto Social

Cadigo CIIU 4290: Construccion de otras obras de ingenieria civil
‘ y
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1.8 Marco Legal

La Empresa ACEROS Y CONCRETOS SAS., fue constituida por Escritura Publica
No0.1660, otorgada en la Notaria Publica 12 el 10 de marzo de 1.995.
Inscrita en la Camara de Comercio el 17 marzo de 1.995 en el libro 9°, folio 359 bajo el
No0.2510. Matricula N0.21197075-3 de la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales
(DIAN). Nit: 811002098-2

Otras normatividades que enmarcan la labor desempefiada por la organizacion son:

Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008 del ministerio de proteccién social.

Resolucion 1016 de 1989 Articulo 10 del Ministerio del Trabajo.

La Resolucién 2413 de 1979 del Ministerio de Trabajo y seguridad social.

Decreto 1295 de 1994 del Ministerio de Gobierno.

Decreto 1832 de 1994 Articulo 42 de la Presidencia de la Republica.

Resolucion No. 2400 de mayo 22 de 1979 del Ministerio de trabajo

vV VYV Vv V¥V ¥V VY VY

Resolucion 2013 de junio 6 de 1986 del Ministerio de trabajo, Seguridad Social y de

Salud. (Acerosy Concretos S.A.S, s.f)
1.9 Rol del Psicélogo
1.9.1 Habilidades.

Poseer Empatia: Percibir lo que otros sienten, comprender las necesidades, las
expectativas y las motivaciones de las personas y tener la capacidad de interpretar las

conductas de los individuos que laboran dentro de la entidad.
‘ y
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Toma de Decisiones: Elegir el curso de una accion previamente identificada y analizada

dentro de varias opciones escogiendo la mejor y la mas oportuna.
Negociacion: Asumir cada situacion analizando el costo — beneficio para la entidad.

Conocimiento técnico y profesional: Mantenerse actualizado y aplicar la pericia
profesional y personal en el desarrollo de su trabajo y en el desarrollo de problemas
técnicos.

Compartiendo su conocimiento. (Aceros y Concretos S.A.S, s.f)
1.9.2 Descripcion Detallada Del Cargo.

» El psicélogo organizacional debe promover la salud mental en todos los miembros
pertenecientes a la entidad y en el entorno familiar y social de los mismos.
Intervencion en el manejo del estrés y afrontamiento de problemas emocionales.

» El psicélogo organizacional dentro de la entidad deberéa ejercer liderazgo: inspirar,
dirigir y guiar a los empleados o grupos de trabajo, conforme a los objetivos
organizacionales.

» Realizar y dar a conocer la evaluacion e informar sobre avances de los programas y
proyectos en disefio 0 que estén en ejecucidn, para un mejoramiento continuo en la
entidad.

» Debe efectuar procesos de entrevista y seleccion de personal, adicional a esto debe
conocer las diferentes técnicas de entrevista tanto personal como grupal.

» El psicélogo debe efectuar analisis, descripcion y evaluacion de cargos y de

desempefio: Saber observar, registrar, analizar y describir las actividades laborales,
‘ y
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saber precisar y especificar sus requisitos y competencias, asi como evaluar y
compensar el desempefio de las personas de la entidad.

Debe desarrollar la ética y discrecién de los casos que conoce: Por razones de su
trabajo llegara a conocer diversos problemas de la persona, lo cual deberd manejar
con mucha reserva, asimismo todos sus actos se enmarcaran dentro de la ética y

deontologia profesional del psicologo. (Aceros y Concretos S.A.S, s.f)

1.9.3 Responsabilidades Del Cargo.

L<LF

Dar informe a Direccion Administrativa de su gestion.

Coordinar y vigilar la administracion de los recursos asignados a su area para el buen
cumplimiento de las funciones en la empresa.

Desarrollar un ambiente de trabajo que motive positivamente a los empleados que
conformen las diferentes areas de la organizacion.

Propuesta de contratacion de nuevo personal, seleccion y formacion.

Liderar el proceso de gestion humana y contratacion, los procesos criticos de éxito,
estableciendo los objetivos y metas especificas.

Analizar, proponer e implementar estrategias organizacionales que conlleven al logro
de los objetivos propuestos dentro de la entidad.

Analizar, definir y dirigir las actividades de formacion y retroalimentacion del
personal de la entidad.

Verificar que la induccion o reinduccion, manuales de convivencia y de
comportamiento que se ha establecido sea compartido al personal. (Aceros y

Concretos S.A.S, s.f)
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1.10 Organigrama Institucional
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Figura 1. Organigrama institucional (Aceros y Concretos S.A.S, s.f).

1.11 Reflexién Critica

Desde la percepcion de las psicdlogas en formacion, encargadas de la intervencion. Se
analizo que los principios y los valores corporativos estaban alineados con la mision y la vision

de la organizacion, ya que apuntaban mutuamente a su cumplimiento; consideramos que algunos

Lﬂ:
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En cuanto a la vision, se identificd que la caducidad de la misma esta limitada en tiempo, no
por el cumplimiento de calidad y servicio, sino en lo que se refiere a su posicionamiento en

liderazgo y en su representacion de la ingenieria civil.

Ademas, teniendo en cuenta que el organigrama de la empresa Aceros y Concretos esta
disefiado en una estructura organizacional alta, se percibe como uno de los aspectos en los que
hay falencias es en las relaciones verticales y horizontales dentro de las dindmicas internas de la
organizacion; ya que hay areas que no estan aliadas estratégicamente en pro del desarrollo
organizacional, pues operan de forma aislada e independiente sin intercomunicacién con los

demas cargos.

Tambien se identificd que dentro de la organizacion, no se le da la importancia suficiente a la
figura del psicélogo, dado que este cargo se encuentra ubicado de manera independiente dentro
de la estructura organizacional, esto llevd a pensar que todo lo que se puede realizar desde el area
de recursos humanos no genera la acogida y el impacto pertinente dentro de la organizacion, ya
que el psicdlogo(a) debe tener una participacién mas pragmatica e integral dentro de la dinamica
organizacional; por lo tanto, al no existir un area funcional de gestién humana eso dice mucho

del pensamiento de la organizacion.

Finalmente, después de haber realizado un anélisis detallado de la estructura y descripcion
institucional, percibimos que efectivamente hay un cumplimiento de los objetivos
organizacionales; pero es pertinente realizar una valoracion del disefio, revision y gestion

empresarial.
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1.12 Plan de accién

Tabla 1.

Plan de accién

verificacion

Fuente: disefio personal

UNIMINUTO
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rsicaria Minuto de.
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Tabla 2.

Cronograma de actividades

AC-SI;/SIDA Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre | Noviembre

Semanas |12 (3|4 |5|6(7|8]|9 (10/11|12/13|14(15/16/17|18|19|20|21|22|23(24|25|26|27|28|29|30|31|32|33|34|35|36|37|38|39

Identificacion
del producto a
entregar y lugar
a intervenir

Elaboracion y
redaccion del
trabajo escrito

Definicion de la
estrategia de
diagnostico

Receso
académico

Aplicacion del
instrumento y
entrevista a
participantes.

Anélisis de los
resultados

Implementacion
de la estrategia
de intervencion

Evaluacién del
protocolo

Entrega y
devolucién

Fuente: disefio personal

K/L\[E

‘orporacion Universicaria Minuto
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1.13 Descripcion de Problematicas

Después de haber realizado una observacion directa y teniendo en cuenta los comentarios
y sugerencias que se identificaron por medio de la interlocucion con el personal administrativo,
quienes tienen una relacion continua y directa con la organizacion y que son la piedra angular de
este estudio; se logré identificar una serie de problematicas o necesidades, que aquejaban
directamente a la organizacion y a sus colaboradores; los cuales, sirvieron como elementos a
considerar para la eleccién de la problematica principal que se procedié a evaluar e intervenir,

dichas problemdticas son:

En la organizacion se identifico: Falta de continuidad en los procesos que previamente
han iniciado otros colaboradores, ausentismo del personal, baja productividad y desempefio,
rotacion continua del personal en los diferentes puestos de trabajo, situaciones de estrés,
inadecuado clima laboral, dificultades en la definicion de roles y carencias en los programas de

bienestar.

En los colaboradores se observd: dificultades en las relaciones interpersonales; poco
trabajo en equipo; insatisfaccion por parte de los colaboradores con relacion a ambiente, horarios
y funciones desarrolladas; inconformismo con la retribucion econdémica y/o emocional;
inconvenientes en la comunicacion, participacion e interaccion; falta de motivacion por parte de

los colaboradores y casos en los que los empleados se sentian bajo acoso laboral.

L<LF

UNIMINUTO
Corporacién Universicaria Minuto de Dios



DIAGNOSTICO E INTERVENCION DE CLIMA LABORAL 21

2  Fase Del Juzgar
2.1 Diagnostico

Después de haber realizado un andlisis general de las problemaéticas que afectaban a la
organizacion y a sus colaboradores, se identificé que varias de estas problematicas hacen parte o
estan relacionadas con el clima laboral. Por lo tanto, se decidi6 realizar una intervencién que
mitigara sus causas Yy determinantes; contribuyendo asi de una forma integral al mejoramiento

del clima organizacional.

Otro de los motivos centrales que llevo a la eleccion de la tematica, fue el hecho de que la
empresa Aceros y Concretos esta constituida por una diversidad de personas, que enriquecen el
quehacer, en su mayoria son practicantes de diversas areas que trabajan en conjunto y se
encuentran directamente relacionados. Por lo tanto, fue indispensable promover un clima de
trabajo adecuado que contribuyera al bienestar y al crecimiento de los empleados y por ende de

la organizacion.

Para realizar dicha intervencion fue indispensable inicialmente contar con informacion real y
confiable que permitiera identificar con precision el estado actual en que se encontraba el clima
laboral, esto se realizé por medio de un autodiagndstico que cada empleado desarrollo.
Posteriormente, se procedié a la elaboracion y ejecucion de todo un protocolo que aporto a una
sana convivencia, por medio de la intervencion de las necesidades latentes de la organizacion y

de sus colaboradores.

L<LF
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2.2  Marco Referencial

2.2.1 Marco Legal.

Una de las disposiciones legales relacionadas con este estudio corresponde a la
Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008 del ministerio de proteccion social, por la cual se
“establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de patologias causadas por el estrés

ocupacional” (p.1).

Asi mismo, En la resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de Proteccion Social, se
definen las “caracteristicas de la organizacion del trabajo: contempla las formas de
comunicacion, la tecnologia, la modalidad de organizacion del trabajo y las demandas
cualitativas y cuantitativas de la labor” (p.1). Y se mencionan las “caracteristicas del grupo
social de trabajo: comprende el clima de relaciones, la cohesion y la calidad de las
interacciones, asi como el trabajo en equipo”. Esta resolucion, aplica para esta empresa toda
vez que en su articulo 2, establece el “ambito de la aplicacion, indicando que incluye a los
empleadores publicos y privados, a los trabajadores dependientes e independientes, a los

contratantes de personal bajo modalidad de contrato civil, comercial o administrativo” (p.1)

Por lo tanto, esta empresa debe adoptar, aplicar y cumplir gestiones encaminadas a
prevenir y determinar los factores de riesgo psicosocial. Segun la Resolucion 1016 de 1989

Avrticulo 10 del Ministerio del Trabajo:

L<LF
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Los subprogramas de medicina preventiva y del trabajo tienen como finalidad principal
la promocidn, prevencion y control de la salud del trabajador, protegiéndolo de los
factores de riesgos ocupacionales: ubicandolo en un sitio de trabajo acorde con sus
condiciones de trabajo psico-fisioldgicas y manteniéndolo en actitud de produccion de

trabajo. (p.1)

Con relacion a lo anterior el Decreto 1832 de 1994 Articulo 42 de la Presidencia de la
Republica, reconoce “patologias causadas por estrés en el trabajo: (...) los estados de ansiedad
y depresion, infarto del miocardio y otras urgencias cardiovasculares, hipertensién arterial,

enfermedad &cido péptica o colon irritable” (p.1).

Por otro lado, el Decreto 1295 de 1994 del Ministerio de Gobierno, determina la
organizacion y administracion del sistema general de riesgos profesionales, el cual es el
“conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir,
proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes que
puedan ocurrirles con ocasion 0 como consecuencia del trabajo que desarrollan”. Para ello, el
decreto 1295 de 1994 del Ministerio de Gobierno en su articulo 2 literal A pide:

Establecer las actividades de promocién y prevencion tendientes a mejorar las

condiciones de trabajo y salud de la poblacion trabajadora, protegiéndola contra los

riesgos derivados de la organizacién del trabajo que puedan afectar la salud individual o

colectiva en los lugares de trabajo tales como los fisicos, quimicos, biolégicos,

ergondmicos, psicosociales, de saneamiento y de seguridad. (p.1)

De igual forma, en este mismo articulo en el literal C habla sobre “Fortalecer las
actividades tendientes a establecer el origen de los accidentes de trabajo y las enfermedades

profesionales y el control de los agentes de riesgos ocupacionales” (p.1).
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Dentro de las normas legales dirigidas especificamente al area de la construccion,
encontramos, la Resolucion 2413 de 1979 del Ministerio de trabajo y seguridad social; en la cual,
se dicta el Reglamento de Higiene y Seguridad para la Industria de la Construccion. En su
contenido de habla de: aspectos generales de la construccion, aspectos médicos y paramédicos,
habilitacion ocupacional, organizacién del programa de salud ocupacional, obligaciones de los
trabajadores, de los campamentos provisionales, de las excavaciones, de los andamios, medidas
para disminuir altura de libre caida, escaleras, de la demolicion y remocion de escombros,
proteccion para el publico aceras, explosivos, medidas de seguridad, quemaduras, vibraciones,
ruido, maquinaria pesada, de las herramientas manuales, de la ergonomia en la construccion, de
los comités paritarios de higiene y seguridad, equipos de proteccidn personal cinturones de
seguridad, herrajes, cascos de seguridad, otros elementos de proteccion personal: guantes para
trabajo en general, botas de seguridad, primeros auxilios, el trabajador menor en la construccion
y sanciones. (p,1)

A demas en la Resolucion 2400 de mayo 22 de 1979 del Ministerio del trabajo; la cual,
menciona las Normas sobre vivienda, higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo.
Dicha resolucidn contiene los siguientes titulos o apartados: disposiciones generales, campo de
aplicacion, obligaciones de los patronos, obligaciones de los trabajadores, de los inmuebles
destinados a establecimientos de trabajo, edificios y locales, servicios de higiene, servicios
permanentes, de la higiene en los lugares de trabajo. orden y limpieza, evacuacién de residuos o
desechos, de los campamentos de los trabajadores, normas generales sobre riesgos
establecimientos de trabajo: de la temperatura, humedad y calefaccion, de la ventilacion, de la
iluminacion, de los ruidos y vibraciones, de las radiaciones ionizantes, radiaciones no ionizantes:

ultravioleta, infrarroja y radiofrecuencia, de la electricidad, alterna, continua y estéatica, de las
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concentraciones maximas permisibles, contaminacion ambiental, de las substancias infecciosas y
toxicas, de las substancias inflamables y explosivas, de la ropa de trabajo - equipos y elementos
de proteccion, de la ropa de trabajo, de los equipos y elementos de proteccion, de los colores de
seguridad, cddigo de colores, de la prevencion y extincion de incendios, de la prevencion de
incendios, de la extincion de incendios, de los explosivos, del manejo de los explosivos, del
transporte de los explosivos, de los locales destinados a polvorines, de los barrenos y voladuras,
de las maquinas-equipos y aparatos en general, de las maquinas-herramientas y maquinas
industriales, de los equipos-tanques y recipientes de almacenamiento, de las tuberias y
conductos, de las herramientas en general, de las herramientas de mano, de las herramientas de
fuerza motriz, del manejo y transporte de materiales, del manejo y transporte manual de
materiales, del manejo y transporte mecéanico de materiales, de las instalaciones industriales
operaciones y procesos, de los generadores de vapor, de los recipientes y tuberias sometidos a
presion, de los cilindros para gases comprimidos, de los hornos y secadores, de la soldadura
eléctrica autbgena y corte de metales, de los trabajos en aire comprimido, de los trabajos de
pintura a presion, de la construccion, de la demolicion y remocion de escombros, de las
excavaciones, de los andamios y escaleras, de los tineles y trabajos subterraneos, de las canteras

y trituracion, del trabajo de mujeres y menores, disposiciones finales. (p.1)

Adicionalmente, en la Resolucion 2013 de junio 6 de 1986 del Ministerio de trabajo “se
reglamenta la organizacién y funcionamiento de los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad

Industrial en los lugares de trabajo” (p.1).

Por ultimo, De conformidad con las disposiciones legales vigentes, esta empresa es

legalmente constituida comercialmente como Aceros & Concretos S.A.S y creada:
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Por escritura publica No.1660, otorgada en la Notaria Publica 12 el 10 de marzo de 1.995.
Inscrita en la CAmara de Comercio el 17 marzo de 1.995 en el libro 9°, folio 359 bajo el
No0.2510. Matricula N0.21197075-3 de la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales

(DIAN). Nit: 811002098-2. (Aceros & Concretos S.A.S, s.f. parr. 1)

2.2.2 Marco Histérico.

Historicamente el comienzo de la construccion del concepto de “clima laboral” nace a
través de la Teoria de Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afios 30, esta teoria tiene
como particularidad, definir el rol que le permite a los individuos relacionarse con su
ambiente, donde cada persona evalta lo que ocurre en su entorno, por lo tanto, se forma
un juicio valorico de lo que es su realidad y modelo de conducta. (Brunet, 1999, como se

citd en Ganga, Pifiones & Saavedra, 2015, parr. 26).

Claro esta que:

La fundamentacion tedrica basica sobre el clima organizacional se desarrolla a partir de
los estudios de Lewin (1951), para quien el comportamiento del individuo en el trabajo
no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que
éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la organizacién. (Citado por

Ramos, 2012, p.14).

Otra teoria que germind en los afios 50 fue la Teoria de Sistemas, la cual tiene su punto
de partida gracias al Bidlogo Aleman Ludwig VVon Bertalanffy. Este enfoque tiene una

tendencia hacia la integracion de las diversas ciencias naturales y sociales, se basa en el
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concepto de “Hombre Funcional”, en donde el individuo desempefia un rol dentro de la
organizacion, interrelacionandose con los demas individuos como un sistema abierto. En
sus acciones, en un conjunto de roles, mantiene expectativas en cuanto al rol de los demas
participantes y procura dar a conocer a los demas las suyas. Esta interaccion cambia o
refuerza el papel o rol, ya que las organizaciones son sistemas de roles, en las cuales el
papel de cada funcionario tiene efectos en los demas aspectos de la organizacion.

(Hernandez & Rodriguez 1994, citado por Ganga et al., 2015, pérr. 12).

Posteriormente “En 1955, Francis Cornell ingresa el término “percepciones” dentro de la
acepcion de clima, como una combinacion que permite entender la posicion de las personas en su

trabajo” (Alvarez, 1992, citado por Ganga et al., 2015, parr 30).

En los afios 60, aflora una nueva teoria producto del intenso cambio que presenta el
mundo, su origen puede encontrarse en la Teoria del Comportamiento. Fusiono el estudio
de la estructura y el estudio del comportamiento humano en las organizaciones,
integradas a través de un tratamiento sistémico. (Hernandez y Rodriguez 1994, citado por

Ganga et al., 2015, p.13).

Por lo tanto, el clima organizacional “se trata de un tema que se plantea en la década de
los sesenta, junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria

de sistemas al estudio de las organizaciones” (Rodriguez Mansilla, 2015, p. 177).

En 1968, el tedrico Tagiuri, define “clima laboral” como una cualidad relativamente
duradera del ambiente interno de una organizacion, que es experimentada por sus

miembros, que influye en sus conductas, y que puede ser descrita en términos de los
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valores de un conjunto particular de caracteristicas o atributos de la organizacion. (Citado

por Ganga et al., 2015, p. 34)

Ya en el afio 1973, otros autores como Pritchard y Karasick, se refieren al “clima
laboral”, haciendo un énfasis en la alta gerencia, pues lo definen como una cualidad
relativamente duradera del ambiente interno de la organizacion, que la diferencia de otras
organizaciones, y que resulta del comportamiento interno de sus miembros,
especialmente del comportamiento de la alta gerencia; ademas sefialan la importancia que
tiene para la alta gerencia el identificar las diferentes dimensiones que tiene el clima
laboral de su organizacion, ya que esto le permite a la alta direccion ejercer presion sobre
éste y reorientar las actividades y conductas organizacionales. (Armstrong 1991, citado

por Ganga et al., 2015, p. 37)

Para Dessler (1976) la importancia del concepto de clima esta en la funcion que cumple
como vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo
de los trabajadores. Es por ello, que su definicion se basa en el enfoque objetivo de
Forehand y Gilmer (1964) que plantea el clima como el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el
comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su teoria toman en cuenta
cinco variables estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la complejidad de
los sistemas, las pautas de liderazgo y las direcciones de metas. (Citado por Garcia, 20009,

p. 46)

A partir de estos estudios nace la inquietud de incorporar el concepto de “clima” al

mundo organizacional, para poder explicar las interacciones entre la organizacion y el individuo,
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y su relacion con la motivacion del personal y su efecto en la productividad de la organizacion.

(Alvarez, 1992, citado por Ganga et al., 2015, p. 29)
Talcott Parsons (1966), habia propuesto una teoria en la que las organizaciones resultaban
ser un subsistema de la sociedad y hacia un llamado de atencidn sobre las complejas
vinculaciones institucionales de las organizaciones con la sociedad. Esta teoria proponia,
ademas, un camino que permitiera integrar la personalidad, el sistema social
organizacional y los niveles culturales. Esta integracion podria producirse a través de los
roles, los status y las expectativas, tomando en consideracién las orientaciones de
personalidad y las orientaciones normativas; sin embargo, esta teoria no pudo ser
adecuadamente comprendida y acogida, por cuanto el desafio del momento tenia un
sentido eminentemente practico y resultaba muy dificil para los investigadores de la
época el realizar un esfuerzo de esa envergadura. Por esta razén, la propuesta Parsoniana

no fue acogida, o lo fue muy marginalmente. (Rodriguez, 2015, p. 177-178)

Complementando lo anterior, “Chiavenato (2000) sefiala que el clima organizacional
puede ser definido como cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por miembros de la organizacién y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados” (Citado por Ganga et al., 2015, parr. 39).

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

por Garcia & Ibarrra, s.f, p. 6). Por otro lado:
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El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.
Méndez (2006) manifiesta que el origen del clima organizacional esté en la sociologia; en
donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza
la importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su participacién en un sistema

social. (Citado por Garcia, 2009, p.45)

Luego, “la Escuela Humanistica de Administracion, aparece con la Teoria de las

Relaciones Humanas la cual considera al hombre como un ser social, con sentimientos, temores

y deseos; describiendo al comportamiento del trabajador como una consecuencia de muchos

factores motivacionales” (Chiavenato 1994, citado por Ganga et al., 2015, parr. 10). Por otra

parte “las perspectivas formalizantes de la Escuela Clasica habian encontrado acerbas criticas de

los enfoques de corte psicoldgico y social, que tenian su origen en la Escuela de Relaciones

Humanas” (Rodriguez, 2015, p. 177). Por lo tanto,

El comienzo de la preocupacion por el hombre y sus relaciones sociales -como causas de
productividad en una organizacion- tiene como punto de partida formal y méas conocido,
en el surgimiento de la Escuela Humanistica de la Administracion desarrollada por Elton
Mayo en Estados Unidos, teoria que nacio de las necesidades de corregir la fuerte
tendencia a la deshumanizacion del trabajo, provocadas por la aplicacion in extremis de
métodos rigurosos y practicas organizacionales despreocupadas del ser humano y sus
necesidades psicoldgicas y/o sociales. Estas propuestas muy productivistas fueron
realizadas tanto por la Teoria Cientifica como por la Teoria Clasica de la Administracion.

(Herndndez & Rodriguez 1994, citado por Ganga et al., 2015, p. 9)
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2.2.3 Marco Tebrico.

El clima organizacional de acuerdo con Méndez (2006) ocupa un lugar destacado en la
gestion de las personas y en los Gltimos afios ha tomado un rol protagénico como objeto
de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que buscan identificarlo y
utilizan para su medicion las técnicas, el anlisis y la interpretacion de metodologias
particulares que realizan consultores del area de gestion humana o desarrollo

organizacional de la empresa. (Citado por Garcia, 2009, p.46)

En virtud de las concepciones anteriores, acerca de la importancia del sujeto humano
dentro de las organizaciones y el valor que ella les da a las relaciones sociales dentro de
ésta, las motivaciones del empleado y su medio ambiente laboral, es preciso resaltar que
“una organizacion so6lo existe cuando una o mas personas se juntan para cooperar entre si
y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual”
(Suarez, 1996, citado por Ganga et al., 2015, p. 18).

Tipos de Clima Organizacional de Likert

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos grandes tipos
de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert con las
teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las variables explicativas del
climay el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia
que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

(Citado por Ibarra & Garcia, s.f. p.8)
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Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de
las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen
segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de
una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad.
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de
la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas. (Garcia & Ibarra, s.f. p.8)

Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza condescendiente en
sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado. (Garcia & Ibarra, s.f. p.8)

Clima de tipo participativo: Sistema Ill -Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la cima, pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles

inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
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ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta
un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de

objetivos por alcanzar. (Garcia & Ibarra, s.f. p. 9)
Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones
estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los
niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino
también de forma lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de
los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos.
Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En
resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para
alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planeacion estratégica. (Garcia & Ibarra, s.f. p. 9)
Modelos para medir el clima Laboral

El tema de clima laboral ha sido trabajado por multiples autores y se han implementado
muchas herramientas para su medicion, a continuacion, se enunciardn algunas de las méas

utilizadas a nivel organizacional:

El Cuestionario de Litwin y Stringer
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De acuerdo con Litwin, (citado en Kolb et al., 1985), el estudio experimental que dio
origen al instrumento, se ided originalmente para poner a prueba ciertas hipdtesis acerca
de la influencia del estilo de liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y la
conducta de los miembros de la organizacion. Se fijaron tres objetivos de investigacion:
1) Estudiar la relacién entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional; 2) Estudiar
los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual, medidos a través del
andlisis de contenido del pensamiento imaginativo; 3) Determinar los efectos del clima
organizacional sobre variantes tradicionales, tales como la satisfaccion personal y del

desempefio organizacional. (Como se cit6 en Garcia, 2009, p. 49)
El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional

Likert desarroll6 una teoria de clima organizacional denominada “Los sistemas de
organizacion” que permite visualizar en términos de causa — efecto la naturaleza de los
climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el comportamiento de un
individuo depende de la percepcion que tiene de la realidad organizacional en la que se
encuentra. La herramienta utilizada por Likert disefiada para medir la naturaleza del
sistema de gestion resulta de relacionar dos instrumentos complementarios: el primero
permite identificar a que sistema de gestion pertenece una organizacion, de acuerdo con
las caracteristicas organizativas y de actuacién de la organizacion, y el segundo, facilita
mostrar las diferencias existentes entre los sistemas de gestion para asi medir la

naturaleza del mismo. (Garcia, 2009, pp. 50 - 51)

Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional (TECLA)
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De acuerdo con Méndez (2006), en 1977 John Sudarsky, profesor de la Universidad de
los Andes, desarroll6 en Colombia un instrumento de diagnoéstico del clima
organizacional llamado TECLA, el cual est4 fundamentado en la teoria de la motivacion
de McClelland y Atkinson, en donde se identifican las necesidades de afiliacion, poder y
logro. Tuvo también en cuenta las variables definidas por Litwin y Stringer, consideradas
como dimensiones del clima organizacional (conformidad, responsabilidad, normas,
recompensas, claridad institucional, espiritu de grupo, seguridad y salario). (Citado por

Garcia, 2009, p. 51)
Caracteristicas del Clima Organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las
personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago, dias de
cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de personal,
cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento general de salarios, la
motivacién de los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas
de trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se hiciera un

recorte de personal. (Garcia & Ibarra, s.f. p. 14)
Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva, (1996), anota las siguientes:

» Es externo al individuo

> Lerodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto
> Existe en la organizacion

» Se puede registrar a través de procedimientos varios

» Esdistinto a la cultura organizacional. (citado por Garcia & Ibarra, s.f. p. 14)
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Rodriguez (Citado por Garcia & Ibarra, s.f.) menciona que el clima organizacional se

caracteriza por:

>

Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral con
ciertos cambios graduales.

El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una empresa.

El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores.

Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacidn y también afectan sus
propios comportamientos y actitudes.

Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma y a su vez
estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser una alarma de que
en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus empleados pueden estar

insatisfechos. (p.147)

2.2.4 Marco Conceptual.

Cultura Organizacional: La cultura se entiende como un fenémeno nacional que influye
en el desarrollo y refuerzo de creencias en el contexto organizacional. Las similitudes y
diferencias en los valores y actitudes de las personas en las diversas organizaciones
provienen, en primera instancia, de la influencia que ejerce la sociedad en la cultura
organizacional. En este sentido las organizaciones son manifestaciones de sistemas

culturales mas amplios. (Garcia Alvarez, 2006, p. 165)
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Comportamiento Organizacional: Campo de estudio que se encarga de estudiar el
comportamiento de los individuos, los grupos y la estructura organizativa, tienen sobre el
comportamiento de las organizaciones, con el fin de aplicar esta informacion al

mejoramiento de la eficacia de la organizacién. (Amords , 2007, p. 7)

Satisfaccion Laboral: Brief y Weiss (2001). Es una combinacion entre lo que influye en
los sentimientos y la cognicion (pensamiento). Tanto la cognicién como lo que influye en
los sentimientos contribuyen a la satisfaccion laboral. Es como un estado interno que se
expresa de forma afectiva o cognitiva. La satisfaccion como actitud es un constructo
hipotético que se pone de manifiesto en cada una de las dos formas. (Citado por Chiang,

Martin, & Nufiez, 2010, p. 156)

Desempefio Laboral: Stoner (1994) afirma que el desempefio laboral es la manera como
los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion
se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de las funciones por
parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de

alcanzar las metas propuestas. (Citado por Araujo & Leal, 2007, p. 140)

Motivacion: Zuluaga (2001) La motivacion posee componentes cognitivos, afectivos y de
conductas. Las preferencias, persistencia y empefio o vigor son evidencias de los procesos
motivacionales internos de una persona que se traducen en la responsabilidad, el

cumplimiento, la dedicacion, el esfuerzo, la productividad personal frente a la realizacion

de las actividades laborales. (Citado por Ramos, 2012, p. 25)
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Liderazgo: “De acuerdo con Lourdes Munch (2011) el liderazgo es la habilidad de
inspirar y guiar a los subordinados hacia el logro de los objetivos y de una vision” (Citado por

Ramos, 2012, p. 36).
2.3 Metodologia

El abordaje metodoldgico del presente proyecto se dio a través de un diagrama de flujo
que es una representacion grafica y visual del paso a paso implicado durante el proceso; en ella
se observa la relacion secuencial presente en cada una de las etapas; facilitando asi: definir sus
limites, identificar las necesidades, una mayor comprension y posteriores ejecuciones del
proceso.

Vale la pena aclarar que, para una mayor comprension de cada actividad graficada en el

diagrama de flujo, este va acompariado de una tabla que describe de forma detallada e individual
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Figura 2. Diagrama de flujo. Fuente: disefio personal.
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Tabla 3.

Descripcién del diagrama de flujo

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

INICIO
Requisicion

Este momento se puede dar bien sea por que se realiza la peticion a la empresa sobre la
posibilidad de implementacion de un proyecto en clima laboral. O también, se puede dar
por peticion de la empresa, quien solicita al psicélogo una evaluacién e intervencion en
dicho tema. Es en este punto, en donde se le da la luz a la idea de intervencion como tal.

Identificar el
personal a intervenir

Es muy importante tener delimitado el personal con el que se va a trabajar el tema dentro
de la organizacién, de tal forma que se identifiquen las caracteristicas de los
colaboradores, tales como: disponibilidad, horarios de trabajo, funciones, entre otros.
Esto con el fin de facilitar la consecucidn de la labor o el fin propuesto.

El propésito de esta actividad es generar un espacio para que las personas que van a
participar en el proceso estén contextualizadas y se genere en ellas una conciencia sobre

revision y/o
adaptacion de
encuestas

Sensibilizar al - o e ;
rsonal los objetivos y los beneficios de la propuesta planteada. Asi mismo, se busca reducir el
persona grado de ansiedad y resaltar la importancia de ser sinceros durante el desarrollo de las
actividades.
Esta es quizds una de las actividades mas importantes y trascendentales durante el
Seleccion, proceso, pues del instrumento o encuesta que se aplique en la empresa, depende la

efectividad y la consecucion de los objetivos propuestos. En este orden de ideas, es vital
documentarse idoneamente para hacer la eleccion correcta de la prueba mas apropiada
que se adapte a las condiciones y necesidades de la organizacion. Si por algin motivo, se
identifica que la prueba elegida no es viable para su aplicacion es conveniente y necesario
indagar por otras pruebas o instrumentos que se acomoden a la las circunstancias,
necesidades y requerimientos.

Aplicar el
instrumento
diagnostico

Después de tener delimitado el instrumento o prueba, se procede a su posterior aplicacion
dentro de la empresa u organizacion. Para esta actividad es muy importante garantizar
gue en el momento de aplicar la prueba a los colaboradores estos cuenten con condiciones
Optimas (horario adecuado, tranquilidad, disponibilidad de materiales necesarios,
infraestructura y ambiente agradable). También es indispensable que previamente a la
aplicacién del instrumento se socialice con los colaboradores el consentimiento
informado vy las fichas de datos del instrumento.

Entrevista a
participantes

Después de haber aplicado el instrumento diagnostico por medio del cual se identifican
las principales problematicas de clima laboral presentes en la organizacion; se procede a
realizar una entrevista semiestructurada en grupos buscando asi profundizar mas en cada
problematica o necesidad identificada. Todo esto con el fin no solo de afianzar y
profundizar mas en los resultados arrojados por el instrumento; sino también, con el
propésito de poder realizar un plan de intervencion adecuado y oportuno.
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Realizar diagndstico

Esta actividad en particular, requiere de un adecuado manejo del tiempo y mucha cautela
por parte de los evaluadores; en esta etapa, es donde se realiza un anélisis exhaustivo de
los resultados que arrojé la aplicacion de la prueba o instrumento. Para ello, se deben
confrontar los resultados y datos obtenidos, para posteriormente decidir si es pertinente y
necesaria la intervencion en el clima laboral de la organizacién. Realizar un adecuado
diagnoéstico, ayuda a no tomar decisiones al azar y permite la visualizacién de las
necesidades prioritarias y concretas a intervenir estén basadas en datos confiables.

¢ Se requiere
intervencion?

Para responder a esta pregunta se requiere haber hecho un adecuado diagnoéstico, teniendo
en cuenta lo que se menciond y los resultados arrojados en el paso anterior. En caso de que
la respuesta sea NO, el paso a seguir es realizar un mantenimiento del clima laboral, donde
se refuercen los aspectos positivos que se encontraron dentro de la organizacion. En caso
de que la respuesta sea Sl, hay que establecer estrategias de intervencidn que apunten a dar
solucion a las necesidades identificadas.

Establecer
estrategias de
intervencion

En esta etapa del proceso lo que se busca es generar estrategias de intervencion para
solucionar las necesidades identificadas en clima laboral que estén dentro de los siguientes
aspectos: a nivel individual, con el autoconocimiento y la actitud positiva; a nivel grupal
con la comunicacién, el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, el liderazgo, la
toma de decisiones, el manejo de conflictos y la negociacion y a nivel organizacional con
la misién, la vision y los objetivos organizacionales. Se propone que los temas sean
trabajados por medio de capacitaciones y talleres. Con el propésito de que se genere
mayor proyeccion e impacto durante el proceso de intervencion. Esta es la oportunidad de
tener el contacto directo con todos los participantes de la organizaciéon y construir en
conjunto las posibles soluciones a las problematicas encontradas lo que a su vez
garantizara un éptimo clima laboral.

Presentar estrategia
a la administracion

Se puede decir que este es el punto neuralgico del proceso, ya que es aqui en donde se
aprueba la continuidad y la posibilidad de llevar a cabo la intervencion como tal. Se
sugiere no presentar a los directivos propuestas ambivalentes, por el contrario, se aconseja
compartirles la propuesta en base a datos estadisticos concretos, ratificarles como se esta
viendo afectado el clima laboral y cudles serian los beneficios de hacer una intervencién
directa a esta problematica.

¢Es
aprobada la
estrategia?

De acuerdo a la respuesta dada por el &rea administrativa, con relacion a la propuesta de
intervencién presentada, se determina cual es el paso a seguir; de modo tal que si la
respuesta a la propuesta presentada es afirmativa esto significa que se ejecutara la
intervencién que previamente fue presentada. Pero si la respuesta es negativa se debe de
ajustar o reformular la propuesta para poder ser nuevamente presentada ante la
administracion.

Firma de
autorizacion

Para efectos de formalizacion y legalizacion de la previa aprobacion dada a la propuesta de
intervencién; antes de su ejecucién, se debe contar con la respectiva firma aprobatoria de
quien da el aval para la puesta en marcha del proyecto de intervencion.
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Organizar los
recursos

Proveer y disponer de todos los recursos necesarios para la ejecucion del proyecto de
intervencién. Supliendo asi las necesidades financieras, humanas, tecnolégicos y de
materiales. Esto a su vez, garantizara la eficiencia y eficacia en el proceso de intervencion.
En este punto se ha de tener una relacion directa con el area encargada de administrar y
suministrar los recursos de la organizacion y ademas se debe tener muy presente el
presupuesto previamente presentado y aprobado por el area administrativa.

Ejecutar medidas de
intervencion

Llevar a cabo el proyecto que fue presentado y aprobado previamente; procurando cumplir
con los objetivos propuestos, garantizando una oOptima utilizacion de los recursos,
realizando una funcién con sentido de pertinencia y ética y buscando siempre la
coherencia y el cumplimiento de todo lo que fue planificado dentro del cronograma del
proyecto.

Realizar
inspeccion
para ver
avances

Revisar que el proyecto de intervencion como tal se esté llevando a cabo con normalidad,;
para ello, se debe analizar que todas las actividades planteadas efectivamente se estan
ejecutando de forma adecuada y que si se estdn cumpliendo las metas y objetivos
propuestos para este proyecto. Para garantizar la veracidad y la calidad en este proceso de
revisién, es necesario interactuar con todas las partes involucradas en el proyecto, para
poder asi contar con la perspectiva, inquietudes, sugerencias y retroalimentaciones de
todos los actores activos del proceso.

¢ Todo va
segun lo
planeado

Para garantizar el cumplimiento de los fines establecidos en el proyecto de intervencion;
antes de dar por terminado el proceso es necesario indagar y verificar el estado del mismo;
para poder asi, ejecutar medidas correctivas en caso tal que identifiguemos un NO
cumplimiento de lo que se habia planteado previamente. En caso contrario que Sl se esté
llevando a cabo todo segln lo planeado podremos continuar con mayor firmeza con los
demas pasos del proceso. Ha de tenerse en cuenta que este paso garantiza en cierta medida
el cumplimiento de los objetivos y una eficaz y oportuna solucién de las problematicas
que fueron la base para la elaboracidn del proyecto.

Aplicar instrumento
diagnostico o de
evaluacion

Se procede a aplicar nuevamente un instrumento que nos permite identificar el clima
laboral actual de la organizacion; esto con el fin de poder determinar el estado en que se
encuentra el clima organizacional después de las previas intervenciones realizadas.
Ademas, los resultados arrojados en esta segunda aplicacion de la prueba, serviran de
apoyo para la ejecucion de los siguientes momentos. Recordemos que para esta actividad
es muy importante garantizar que los colaboradores cuenten con condiciones dptimas para
la aplicacion de la prueba (horario adecuado, tranquilidad, disponibilidad de materiales
necesarios, infraestructura y ambiente agradable). También es indispensable que
previamente a la aplicacion del instrumento se socialice con los colaboradores el
consentimiento informado Yy las fichas de datos del instrumento.
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Analizar resultados

Teniendo en cuenta los resultados arrojados en los dos momentos en que se aplicaron los
instrumentos diagnosticos o de evaluacion; se procede en este momento a elaborar un
comparativo de los resultados tanto individuales como grupales; esto con el propésito de
poder identificar las diferencias que se dieron con relacion al antes y después de la
intervencién y a su vez lograr tener claridad de los cambios, avances o retrocesos que se
produjeron con el proyecto.

Elaborar
informe

Se realizara un informe escrito detallado donde se plasmen los resultados, cambios,
altibajos, mejoras y demas aspectos que se presentaron a raiz de la intervencion ejecutada.
Para este momento, se tendrd en cuenta: los resultados que arrojaron los instrumentos
diagnosticos o de evaluacion; los factores comportamentales y actitudinales observados en
los colaboradores durante el trascurso de la ejecucion del proyecto y también se tiene
presente los avances, mejoras O retrocesos que se presentaron a nivel operativo y
organizacional.

Entrega de informe
a las directivas

Esta es la Gltima etapa del proceso, en la cual previamente se programa una reunion con
los administrativos de la organizacion con el propdsito de poder entregar en fisico el
proyecto de intervencion realizado; ademas, en este espacio se hace una socializacion
general de todo el proceso y se realiza una retroalimentacion que contribuye a un mutuo
crecimiento.

Fuente: disefio personal

3 Fase del Actuar

3.1 Estrategia de intervencion

Se utiliz6 para el diagndstico e intervencion del clima laboral en la empresa Aceros y

Concretos, una metodologia participativa, incluyente y creativa que involucrarg a todas las

personas dentro de la organizacién, permitiera integrar todas las dimensiones del ser humano y

respondiera a las necesidades y expectativas de los colaboradores.

3.2 Justificacion de la estrategia

El clima laboral es un tema que en la actualidad ha tomado mucha trascendencia dentro de

las organizaciones, casi todas buscan ofrecer los mejores productos y servicios a la poblacion en
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general; también tratan en la medida de lo posible de contar con los mejores equipos de trabajo y
tienen la responsabilidad de velar por su recurso humano, para poder llevar a buen término la

consecucion de sus metas organizacionales.

Es muy importante tener en cuenta, que cuando se analiza el clima laboral dentro de las
organizaciones no se puede hacer sin una base solida; es decir, solo enfocado en supuestos. Es
por ello, que para el desarrollo del presente trabajo se cont6 con el instrumento TECLA que fue
aplicado a aproximadamente 20 trabajadores que hacian parte del area administrativa de la
empresa Aceros y Concretos; ademas, se realizaron entrevistas semiestructuradas de manera

aleatoria, buscando profundizar y contar con la percepcion de los trabajadores.

Debe tenerse en cuenta que mantener un buen clima organizacional requiere de multiples
elementos para que las personas se sientan a gusto y esto se vea reflejado dentro de las
organizaciones. Para ello, éste plan de diagnostico e intervencion a parte de identificar las
fortalezas y debilidades en cuanto al clima laboral también incluyo encuentros estratégicos en
base a talleres y capacitaciones que permitieron involucrar a los colaboradores, buscando una
actitud que favoreciera el dialogo y la reflexion critica de cada uno de sus miembros. A modo
general, este proyecto busco llevar a cabo un plan de mejoramiento o de intervencion en clima

laboral que permitiera generar una fluidez y estabilidad dentro de la organizacion.
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3.3 Objetivos de la estrategia

3.3.1 General.

46

> Disefiar un protocolo de intervencidn que permita el abordaje del clima organizacional

>

en la empresa Aceros y Concretos, segln las necesidades identificadas.

3.3.2 Especificos.

Enfocar a los colaboradores en el liderazgo desde su puesto de trabajo a través del
desarrollo personal y la solucion de conflictos.

Fortalecer el clima laboral dentro de la empresa Aceros y Concretos por medio de la
implementacion de espacios de conocimiento e integracion.

Promover el desarrollo de las capacidades personales y su aporte al éxito de la
organizacion.

Motivar las relaciones interpersonales dentro y fuera de la empresa.

Promover la participacion activa en el constante desarrollo y consecucion de los
objetivos de la empresa.

Realizar capacitaciones y talleres que contribuyan al clima laboral dentro de la

organizacion.
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3.4 Actividades a desarrollar

Para la implementacion o puesta en marchar del presente protocolo de diagnostico e
intervencion se tuvieron en cuenta una serie de actividades que se describen a continuacion:
> Test Tecla

El cuestionario de Medicién de Clima Organizacional Prueba — TECLA, corresponde al
test de Clima Laboral aplicado en el &mbito colombiano y en otros paises; surgié de la
traduccion realizada a partir de la prueba propuesta por Litwin y Stringer en 1968 en la
Universidad de Harvard.

El cuestionario de Medicion de Clima Organizacional —Prueba — TECLA, esta compuesto
por noventa items, cada uno con dos opciones de respuesta: falso o verdadero, que califica
los factores de: retribucion, relaciones laborales, sentido de pertenencia, cooperacion,
motivacion laboral, innovacion, toma de decisiones, estilo de direccion, comunicacion,

condiciones ambientales de trabajo. (Castillo, 2013, p. 20)

» Entrevista semiestructurada

En una entrevista semiestructurada:

Las preguntas fueron definidas previamente -en un guion de entrevista, pero la secuencia, asi
como su formulacion pueden variar en funcién de cada sujeto entrevistado. Es decir, el/la
investigador/a realiza una serie de preguntas (generalmente abiertas al principio de la
entrevista) que definen el area a investigar, pero tiene libertad para profundizar en alguna

idea que pueda ser relevante, realizando nuevas preguntas. Como modelo mixto de la
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entrevista estructurada y abierta o en profundidad, presenta una alternancia de fases

directivas y no directivas. (Blasco & Otero, 2008, p. 3)

El formato de entrevista semiestructurada fue realizado por las evaluadoras y esta se elaboro

con base a los criterios que evalua el test tecla.

> Taller

La palabra taller se relaciona experiencial y conceptualmente con el hacer, con el procesar
con otros. Es un término que nos lleva a considerar que hay algo que esta dispuesto: espacios,
insumos, herramientas ( Ghiso, 1999, p.2). Por lo que es necesario tener en cuenta que un
taller debe tener unos elementos que enmarcan su especificidad, una preparacion donde se
tienen en cuenta unos momentos a saber: encuadre, reencuadre, fase de construccion inicial,
fase de recoleccion de datos, plenaria, devolucion y aportes. (Citado por Montoya & Zapata,

s.f. p. 30)

> Taller reflexivo

Estrategia de trabajo con grupos, es entendido como un dispositivo de palabra en el que
se construyen grupalmente planteamientos, propuestas, preguntas e inquietudes respecto
a un tema. A partir de las categorias iniciales de la investigacion, se construyeron estos
espacios grupales en los que se realizaron actividades ludicas para favorecer la reflexion
y propiciar la emergencia de elementos propios de la subjetividad individual y de la

construccion colectiva. (Tobon et al., 2009, p. 4)
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» Grupo Focal

La técnica de grupos focales es un espacio de opinion para captar el sentir, pensar y vivir de
los individuos, provocando auto explicaciones para obtener datos cualitativos (...) La técnica
es particularmente Util para explorar los conocimientos y experiencias de las personas en un
ambiente de interaccion, que permite examinar lo que la persona piensa, cdmo piensa y por
que piensa de esa manera. El trabajar en grupo facilita la discusién y activa a los
participantes a comentar y opinar ain en aquellos temas que se consideran como tabu, lo que

permite generar una gran riqueza de testimonios. (Hamui & Varela, 2013, p. 56)
» Aprendizaje Vivencial

El Aprendizaje Vivencial es aprender por medio del hacer. Es un proceso a través del cual los
individuos construyen su propio conocimiento, adquieren habilidades y realzan sus valores,
directamente desde la experiencia. Comprende 4 fases: Actividad, Analisis,
Conceptualizacion y Conexion. (Oficina Regional para las Américas de la Organizacion

Mundial de la Salud, s.f. parr. 1)

3.5 Recursosy propositos de las actividades

Tabla 3.

Recursos y propdsitos de las actividades

A QUIENES VA

ACTIVIDAD PROPOSITO DIRIGIDA TIEMPO ESPACIO MATERIALES
Sensibilizacion Informar a los A todos los 1 hora 30 Sala de Video Beeam
y Capacitacion colaboradores de sobre colaboradores de minutos reuniones Computador
en Clima la importancia del clima la parte Planilla asistencia
Labora laboral y la participacién administrativa Lapicero
de ellos en este proceso. Cémara Fotografica
Lana o hilo
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Aplicacion del Identificar el clima A todos los 40 Sala de Fotocopias
instrumento laboral en Aceros y colaboradores de minutos reuniones Lapiceros
Tecla. concretos. la parte

administrativa.

Entrevista Profundizar la 6 colaboradores 10 Instalacione Fotocopias
percepcion del clima elegidos minutos s de Aceros Lapicero
laboral de algunos de los aleatoriamente y por y Concretos Grabadora de voz.
empleados. que hayan persona

participado en la

aplicacion de la

prueba Tecla.
Inculcar en los A todos los 1 hora 30 Sala de Video Beeam
colaboradores la colaboradores de minutos reuniones Computador

Capacitacion importancia de unas la parte Marcadores

en Sentido de adecuadas condiciones administrativa. Lapiceros

Pertinencia y ambientales y del Tablero

condiciones sentido de pertinencia Papel boom

ambientales de con la organizacién para Lista asistencia
trabajo un optimo desarrollo de Céamara fotografica
actividades y logro de Pelota
objetivos
Aplicar estrategias que A todos los 1 hora 30 Sala de Video Beeam
incrementen la colaboradores de minutos reuniones Computador

Capacitacion motivacion laboral y la la parte Marcadores

en Motivacion innovacion dentro de la administrativa. Lapiceros

Laboral e organizacion. Tablero

innovacion Papel boom

Lista asistencia
Céamara fotografica
Resaltar la importancia A todos los 1 hora 30 Sala de Video Beeam
de la cooperacion y de colaboradores de minutos reuniones Computador

Capacitacién los lazos entre quienes la parte Marcadores

en Relaciones hacen parte de la administrativa. Papel boom

Laborales- organizacion para una Grabadora

Cooperacion optimizacion de Hojas
recursos y tiempo. Lapiceros
Potencializar las A todos los 1 hora 30 Sala de Video Beeam

Capacitacion capgc_lgades de toma de colaboradores de minutos reuniones Computador
decision y la parte Marcadores

en toma de o . i .

L direccionamiento en la administrativa. Papel boom

decision 'y .

: organizacion, Grabadora

estilo de .

S fomentando un Hojas

direccion : X
adecuado liderazgo. Lapiceros

. Medir cuél ha sido el A todos los 40 Instalacione Fotocopias

Aplicacion del - . .

. impacto del proceso de colaboradores de minutos s de Aceros Lapiceros

instrumento de . - :

g intervencion en clima la parte y Concretos

evaluacion. L
laboral. administrativa.

Devolucién a Presentar el informe del Directivos 1 hora Instalacione Diapositivas

los directivos proyecto de diagndstico s de Aceros Informe escrito

de Acerosy e intervencion en clima y Concretos

Concretos laboral.

Fuente: disefio personal
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3.6 Cronograma de Actividades

Tabla 4.

Cronograma de actividades
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Actividad

8 de
Agosto

15 de
Agosto

29 de
Agosto

12 de
Septiembre

26 de
Septiembre

10 de
Octubre

24 de
Octubre

7 de
Noviembre

21 de
Noviembre

Sensibilizacion y
Capacitacion en
Clima Labora

Aplicacion del
instrumento
Tecla.

Entrevista

Capacitacion en
sentido de
pertenencia y
condiciones
ambientales de
trabajo.

Capacitacion en
motivacion
laboral e
innovacion

Capacitacion
relaciones
laborales y
cooperacion

Capacitacion en
toma de decision
y estilo de
direccion

Aplicacion del
instrumento de
evaluacion.

Devolucién a los
directivos de
Aceros y
Concretos

Fuente: disefio personal
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Grupo Focal: Sensibilizacién y Capacitacion de Clima Laboral

1. Saludo.

2. Actividad Rompe Hielo: cada participante debe decir su nombre y compartir algunos datos
no amenazantes sobre ellos mismos, por ejemplo, niUmero de hijos, estado civil, etc. Estos
datos deben proveer informacidn basica al tema de investigacion. Por ejemplo, tamafio de su
familia, tipo de actividades que realizan, etc. El proposito de esta fase es relajar al grupo y
animar su participacion. También provee la oportunidad para que cada participante realice
comentarios constructivos. Permite que los participantes tengan una idea del proceso del
grupo y conozcan a los otros participantes. Provee al moderador y observador una imagen del
grupo para guiar sus preguntas y poder evaluar los comentarios posteriores.

3. Explicacion: En esta etapa se explica el fin concreto de la actividad, se realiza un encuadre,
se pide consentimiento para grabar el encuentro con el fin de agilizar en la toma de apuntes.

4. Actividad: Por medio de las siguientes preguntas orientadoras: ;Qué es para ti clima laboral?
¢ Como se identifica el clima laboral dentro de la organizacion? ;Cémo aportas al clima
laboral de la organizacion? Se da inicio a un debate en la cual se solicita a los colaboradores
que participen de forma activa con el fin de construir conocimiento.

5. Conclusiones: se saca a flote los aspectos mas relevantes que surgieron durante el debate y a
su vez se realiza una sensibilizacion sobre la importancia de participar activa y
conscientemente en el proyecto de diagnostico e intervencion que se inicia.

6. Preguntas: Este espacio se deja abierto para que los participantes del grupo focal realicen
preguntas o sugerencias que surjan del desarrollo de la actividad.

7. Despedida.
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Taller:

Sentido de pertenencia y condiciones ambientales de trabajo

Saludo

Actividad Rompe Hielo: Todos en circulo, se entrega una pelota a uno de los integrantes
debe elegir un compafiero a quien tirarsela diciendo el nombre de su compafiero y una
virtud o valor que resalta en él. Se realiza la actividad hasta que todos hayan participado.
Encuadre: se delimita el trabajo a realizarse y la metodologia usada para tal fin. Define
asi, que se va a hacer y cdmo, e implicitamente, que no se va a hacer. De esta manera,
permite a los participantes confrontar sus expectativas y compromisos al comenzar el
taller. Esto le posibilita al grupo ubicarse respecto al evento.

Fase de Construccion Inicial o Preliminar: Se procede a dividir el grupo en varios
subgrupos y a cada uno de ellos se le asigna un tema relacionado con: el sentido de
pertenencia con la organizacion y cuéles son las condiciones ambientales laborales que
deben existir para cada uno de los cargos o espacios con que dispone la organizacion.
Cada subgrupo debe indagar y construir de forma teérica una ponencia que abarque todo
lo relacionado con el tema que le fue asignado.

Fase de Recoleccion de datos: un relator de cada equipo, procede a compartir la
fundamentacion tedrica que cada grupo construyo con relacion a la tematica que les fue
asignada. De esta forma se recopila toda la informacion y se garantiza que todos los
colaboradores participen del taller de forma activa y tengan acceso de forma integral y
holistica a la tematica planteada.

Plenaria: al finalizar el taller se promueve una participacion por parte de los

colaboradores desde la reflexion, donde los aportes de cada uno son expuestos a través
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7.

del debate. Todo esto se realiza, con el prop6sito de alcanzar acuerdos relacionados con
las teméticas trabajadas.

Devolucién y Aportes: En este espacio se realiza la devolucion y aportes enfocados a la
unificacion de las conclusiones, sefialamientos, retroalimentaciones y sintesis del trabajo

realizado.

Aprendizaje Vivencial: Toma de decisiones y estilo de direccion

1.

2.

Saludo y Presentacion

Actividad Rompe Hielo: Se reparte un papel y un boligrafo a cada participante. En él
papel han de escribir su nombre, metas y habilidades. Cuando hayan terminado se ponen
todos en pie, y en silencio comienzan a pasear por la sala observando los papeles de los
demas.

Actividad: Las personas encargadas de dirigir el encuentro, forman subgrupos con los
colaboradores empleando algin método apropiado. Describe los objetivos de la
actividad. Les explica que es mas dificil hacer una eleccion con base en valores, que
hacerlo con hechos, pero que a menudo tomamos decisiones inconscientes de “valores”,
y que parte del crecimiento propio puede incluir el entender el sistema propio de valores
para escoger en forma mas inteligente o adecuada.

Se distribuye a cada subgrupo una copia que describe un caso llamado “trasplante de
rifion” (ANEXO 4), el cual requiere de una adecuada toma de decision y 6ptimo
direccionamiento por parte de los integrantes de cada subgrupo. El encargado sefiala que
tienen treinta minutos para hacer su eleccion de forma grupal para posteriormente

argumentarla y defenderla ante los demés grupos.
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4. Analisis: Cuando se ha terminado la actividad se procede a promover un dialogo

relacionado con la situacién vivenciada desde el "cémo". En este paso, el facilitador
como oyente y analista, va a "dar un cierre” a lo que es dicho y expresado por el grupo.
Para ello se retinen todos y se lleva a cabo una discusion sobre el resultado de la
deliberacion en subgrupo, en que forma las diferentes situaciones provocaron diversas
preferencias, como se comparan con las decisiones individuales, el resultado de
cualquier conflicto entre dos y los sentimientos sobre la actividad que tienen las
personas.

Conceptualizacion: Aqui no solo se tiene en cuenta la opinidn de quien dirige; sino
también, las expresiones del grupo, posibilitdndole una visién de lo dicho. Se incluyen
informaciones y fundamentos tedricos referentes a las informaciones de los
colaboradores, las informaciones relativas al contenido tedrico y perceptivo y del
dirigente del contenido. Es una etapa importante en el proceso de aprendizaje: se
organiza la experiencia y se busca la comprension de significados.

Conexién: Considerando que el proceso fue vivido hasta entonces de forma abierta y
consiente, se hace una correlacion con lo real; guiando el proceso, para que el grupo
analice, como lo aprendido puede ser aplicado en su vida. Para ello, se parte de la
actividad ladica y a partir de lo que fue construido y conceptuado, se buscan
experiencias del campo laboral; en el cual, se pueda dar aplicabilidad de lo aprendido y

generar trasformaciones.
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Taller Reflexivo: Relaciones laborales y cooperacion

1.

2.

Saludo

Actividad Rompe Hielo: Me llamo y se hacer: Sentados en circulo grande. EI animador
se pone al comienzo del circulo y dice: Me llamo (nombre y apellidos) y se hacer (un
gesto de expresion corporal). No vale repetir ningun gesto de los anteriores. Cada uno

debe inventarse uno distinto.

Encuadre: Se realizan unos acuerdos minimos que orienten el trabajo grupal, definiendo
las reglas necesarias para que se genere un buen ambiente y se logre la produccion y
participacion de cada uno de los integrantes del grupo. La funcién del tallerista es validar
entre los participantes la importancia de la palabra y de los aportes; ademas, se define de

qué se va a hacer y de qué forma se lograran dichos acuerdos.

Fase de construccion inicial: En esta fase, es cuando el grupo tiene un primer
acercamiento con el tema de relaciones laborales y de cooperacion. Se le hace entrega a
cada uno de los integrantes del grupo de unos papeles con cuatro signos diferentes, con el
fin de desintegrar los subgrupos y de hacer una construccion de grupos pequefios para

trabajar las tematicas.

Ya cuando estén armados los grupos, vamos a hacerles entrega de papel bom y
marcadores y ellos deben hacer una construccion conjunta en base a los siguientes
términos: (expectativas de los trabajadores, expectativas de la empresa, ambiente fisico

del trabajo; valores, principios y cooperacion).
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Es muy importante tener en cuenta que mientras el grupo esté trabajando, €l o los
talleristas, hacen un acompafiamiento al trabajo de los grupos. El tiempo estimado es de

20 minutos.

5. Fase de recoleccion de datos: En esta fase basicamente lo que se hace es recoger todos los
datos que se construyeron en los grupos sobre los términos asignados en cuanto a
relaciones laborares y cooperacién. Cada grupo expone sobre la construccién que

hicieron y sobre los aspectos mas relevantes que encontraron.
Se estima que esta actividad dure 20 minutos aproximadamente.

6. Plenaria: En la plenaria se escoge el foco o los aspectos més trascendentales que salieron
a la luz, durante las etapas anteriores y le hace una devolucién al grupo como

problematica.

El tallerista combina los aspectos tedricos con los aspectos construidos por el grupo. Y se
encarga de hacer una contextualizacion méas determinada del qué y para que las

relaciones laborales y la cooperacién dentro de una organizacion.

7. Devolucion o retroalimentacion: Basicamente se trata de hacer una combinacion de los
saberes construidos por el grupo, con la informacion compartida por el tallerista. Y llegar
a un consenso en el que haya claridad generalizada sobre las tematicas de relaciones

laborales y cooperacion abordadas por parte de todos los participantes del taller.

8. Aportes: Lo gue se busca en esta fase, es que los participantes del taller compartan al
grupo, en qué medida las teméticas abordadas benefician su vida personal y laboral. Y

que trascendencia tienen los temas trabajados dentro de la organizacion.
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9. Evaluacion: los participantes evaltan concretamente, la metodologia, la temética

trabajada, el tallerista y el lugar.

Taller Reflexivo: Motivacion laboral e innovacion

Saludo

Actividad Rompe Hielo: Los participantes se ponen en pie y comienzan a caminar por la
sala, por el camino se encontraran unos con otros. Cuando dos personas se crucen y se
miren a la cara deben, a modo de pistolero, gritar algo positivo que caracteriza a la
persona que tiene enfrente. EI primero que lo diga es el que gana, y seguiremos dando
vueltas y disparando valores, virtudes o caracteristicas hasta que el animador indique.
Encuadre: se delimita el trabajo a realizarse y la metodologia usada para tal fin. Define
asi que se va a hacer y como, e implicitamente, que no se va a hacer. De esta manera,
permite a los participantes confrontar sus expectativas y compromisos al comenzar el

taller. Esto le posibilita al grupo ubicarse respecto al evento.

Fase de construccion inicial: En esta fase, es cuando el grupo tiene un primer
acercamiento con el tema de motivacion laboral e innovacion. Se divide el grupo en
pequefios subgrupos por medio de una escarapela de distintos colores que fue entregada
previamente, con el fin de integrarlos y que sean equipos mas heterogéneos a la hora
trabajar las tematicas. Cuando estén armados los equipos, deben hacer una construccion
conjunta en base a los siguientes términos: (Innovacion, motivacion, ambiente de

trabajo, condiciones laborales, incentivos para los empleados).

Fase de recoleccion de datos: En esta fase basicamente la idea es que los grupos hagan

una pequefa representacion teatral sobre los temas asignados. Para luego ser presentados
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al grupo en general. Cada grupo expone sobre la construccion que hicieron y sobre los

aspectos mas relevantes que encontraron.

Plenaria: En la plenaria se escoge el foco o los aspectos més trascendentales que salieron
a la luz, durante las etapas anteriores y se le hace una devolucion al grupo como
problematica. El tallerista combina los aspectos tedricos con los aspectos construidos por
el grupo. Y se encarga de hacer una contextualizacion mas determinada del qué y para

que la motivacion laboral e innovacién en las organizaciones.

Devolucion o retroalimentacion: Aqui en este momento del taller se trata de hacer una
combinacion de los saberes construidos por el grupo, con la informacién compartida por
el tallerista. Y llegar a un consenso en el que haya claridad generalizada sobre las
tematicas motivacion laboral e innovacion, abordadas por parte de todos los

participantes.

Aportes: Lo que se busca es que los participantes del taller compartan al grupo, en qué
medida las tematicas abordadas benefician su vida personal y laboral. Y que

trascendencia tienen los temas trabajados dentro de la organizacion.

Evaluacidn. En esta fase los participantes evalGan concretamente, la metodologia, la

tematica trabajada, el tallerista y el lugar.
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4 Fase de la Devolucion Creativa

4.1 Analisis de resultados

A continuacion, se muestra el andlisis de los resultados de las dimensiones evaluadas en
el Test tecla; estos resultados, fueron a la vez comparados con las entrevistas semiestructuradas
previamente realizadas. Vale la pena aclarar que, en este protocolo participaron ocho
colaboradores de la empresa Aceros y Concretos; quienes, desempefian diferentes cargos dentro
de la organizacion, tales como: disefiador grafico (1), asistente administrativo (1), auxiliar de
ingenieria (1), auxiliar SISO (3), auxiliar contable (1), ingeniero ambiental (1). Esto da cuenta,
del amplio abordaje que se tuvo en la implementacion de la entrevista semiestructurada y en el

Test tecla.

En la interpretacion de los datos se tuvo en cuenta que:
» Las respuestas verdaderas puntdan (1) y las falsas punttan (0)
» Existen unos Items inversos en la prueba; los cuales, estan sefialados con el signo de
asterisco (*) y estos son: 4-5-7-8-11-12-13-15-17-19-20-23-28-30-34-35-38-40-41-
42-46-50-52-56-58-60-64-66-70-71-74-75-76-78-79-82-87-89-90.

A continuacion, mencionamos las dimensiones evaluadas y sus correspondientes
interpretaciones:

1. Conformidad: Grado en que las personas sienten que existen limitaciones impuestas
sobre el grupo de trabajo, exceso de leyes, politicas, reglas o practicas hacia las cuales
hay que conformarse en lugar de realizar el trabajo como mejor les parece. ITEMS: 5-12-

14-23-41-58-86
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Tabla 5.

Conformidad

61

ITEM

PUNTUACION

*V(0) 50 %- 4 personas.
F(1) 50%- 4 personas.

12

*V (0) 37,5%- 3 personas.
F (1) 62,5%- 5 personas.

14

V (1) 62,5%- 5 personas.
F(0) 37,5%- 3 personas

23

*V(0) 12,5 %- 1 personas.
F (1) 87,5 %- 7 personas.

41

*V(0)
F (1) 100 %- 8 personas.

58

*V(O) 87,5 %- 7 personas.
F (1) 12,5 %- 1 personas.

86

V (1) 12,5%- 1 personas.
F(0) 87,5%- 7 personas

Figura 3. Conformidad.

Fuente: disefio personal

DIMENSION CONFORMIDAD

Fuente: disefio personal

Verdadero

= %Falso

CONFORMIDAD: Teniendo en cuenta que este factor abarca 7 items de la prueba, se denota

que prima mas la conformidad de los colaboradores de la organizacion, esto se refleja en que los

resultados muestran un indice mas alto puntuando en un 78 % en su valor de falso, manifiestan

que pueden hacer algunas cosas sin autorizacién, son tenidos en cuenta cuando cambian las

politicas de la organizacion, obtienen con facilidad los permisos a la hora que los requieren y se

comportan de la misma forma cuando tienen a su jefe presente.
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2. Responsabilidad: Es el grado en que los miembros de la organizacion reciben
responsabilidad personal para realizar la parte de los objetivos organizacionales que les
corresponden; el grado con que experimentan que pueden tomar decisiones acerca de
cémo realizar un trabajo sin necesidad de estar comprobando cada paso con sus

superiores. ITEMS: 3-18-32-36-48-57-66-68-75-89

Tabla 6.

Responsabilidad

ITEM PUNTUACION
V (1) 100%- 8 personas.
F(0)

V (1) 62,5%- 5personas.

18 F(0) 37,5%- 3 personas
32 V (1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5%- 1 personas
36 V (1) 37,5%- 3 personas.
F(0) 62,5%- 5 personas
48 V (1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5%- 1 personas
57 V (1) 37,5%- 3 personas.
F(0) 62,5%- 5 personas
66 *V(O) 37,5 %- 3 personas.
F (1) 62,5 %-5 personas.
68 V (1) 62,5%- 5 personas.
F(0) 37,5%- 3 personas
75 *V(0O) 62,5 %- 5personas.
F (1) 37,5 %- 3 personas.
89 V (1) 12,5%- 1 personas.

F(0) 87,5%- 7 personas
Fuente: disefio personal

Figura 4. Responsabilidad

DIMENSION RESPONSABILIDAD

Fuente: disefio personal
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RESPONSABILIDAD: Con base en que este factor mide 10 items de la prueba, se concluye que
hay un alto indice de responsabilidad entre los colaboradores de la organizacion, ya que 7 de los
10 aspectos puntuaron verdadero un equivalente al 80% de las respuestas, se resalta entonces que
son tratados como personas que conocen su trabajo, que tienen la posibilidad de realizar su labor
en el momento indicado y solo rendir cuentas cuando terminan con él , ademas son conscientes
de que para hacer su trabajo necesitan previa aprobacion, son autbnomos para escoger su forma
de trabajar, estos colaboradores se preocupan por que empleen bien su tiempo en la empresa, su
trabajo es revisado unicamente al finalizarlo, normalmente les dicen que tienen que hacer y los
jefes siempre estan pendientes de los errores que posiblemente se puedan cometer en el

cumplimento de las funciones de cada de uno de los empleados.

3. Normas de excelencia: Es el énfasis que la organizacion hace en la calidad del
rendimiento y en la produccion sobresaliente, incluyendo el grado con que los individuos
experimentan y conocen que la organizacion fija objetivos y metas que representan un

reto para ellos. ITEMS: 1-10-19-21-28-30-39-46-47-54-55-64-84

Tabla 7.

Normas de excelencia

ITEM PUNTUACION
1 V (1) 100%- 8 personas.
F(0)
10 V (1) 75%- 6 personas.
F(0) 25%- 2 personas
19 *V(0)
F (1) 100 %- 8 personas.
21 V (1) 75%- 6 personas.
F (0) 25%- 2 personas
28 *V(O) 25 %- 2 personas.
F (1) 75 %- 6 personas.
30 *V(O) 25 %- 2 personas.
F (1) 75 %- 6 personas.
39 V (1) 100%- 8 personas.
F(0)
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46 *V(O) 25 %- 2 personas.
F (1) 75 %- 6 personas.
47 V (1) 100%- 8 personas.
F(O)
54 V (1) 100%- 8 personas.
F(0)
55 V (1) 100%- 8 personas.
F(0)
64 *V(0)
F (1) 100 %- 8 personas.
84 V (1) 100%- 8 personas.
F(0)

Fuente: disefio personal
Figura 5. Normas de excelencia

DIMENSION NORMAS DE EXCELENCIA

= % Verdadero

= %Falso

Fuente: disefio personal

NORMAS DE EXCELENCIA: Este factor mide 14 items de la prueba, se determina que hay
una alta calificacion en lo que se refiere a las normas de excelencia dentro de la empresa,
reflejandose en el 69% de las respuestas, pues 8 de los items fueron evaluados como verdadero;
esto significa consecutivamente que la gente le pone pilas a lo que hace, a las personas les
interesa hacer los trabajos importantes, para tomar cualquier decision siempre tienen en cuenta a
sus jefes cuando se presentan dificultades para realizar sus trabajos las personas retardan su
ejecucion, a todos los colaboradores les interesa dar ideas para mejorar su trabajo, el trabajo se
hace de forma planeada y organizada, todas las personas se esmeran por hacer un buen trabajo,
se espera que el trabajo de todos los colaboradores sea de alta calidad y los jefes tienen en cuenta
las iniciativas de los colaboradores.
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4. Recompensa: Es el grado en que los miembros sienten que son recompensados y
reconocidos por el buen trabajo en lugar de ser ignorados o castigados cuando las cosas

salen mal. ITEMS: 6-15-17-33-37-42-45-50-51-60-69-78-87

Tabla 8.
Recompensa
ITEM PUNTUACION
6 V(1) 62,5%- 5 personas.
F(0) 37,5%- 3 personas
15 *V(0) 12,5 %- 1 personas.
F(1) 87,5%- 7 personas.
17 *V(0) 12,5%- 1 personas.
F(1) 87,5 %- 7 personas.
33 V(1) 25%- 2 personas.
F(0) 75%- 6 personas
37 V(1) 100%- 8 personas.
F(0)
42 *V(0)
F(1) 100 %- 8 personas.
45 V(1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5 %- 1 personas
50 *V(0)
F(1) 100%- 8 personas.
51 V(1) 50%- 4 personas.
F(0) 50%- 4 personas
60 *V(0O) 12,5%- 1 personas.

F(1) 87,5 %- 7 personas.
V(1) 100%- 8 personas.

69 F(0)

78 *V(0) 25%- 2 personas.
F(1) 75 %- 6 personas

87 *V(0)

F(1) 100%- 8 personas
Fuente: disefio personal

Figura 6. Recompensa

DIMENSION RECOMPENSA

Fuente: disefio personal
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RECOMPENSA: Este factor por su lado mide 13 items de la prueba, en el analisis que se realiz6
se pudo delimitar que hay maés alto porcentaje evaluado como falso en la calificacion de la
prueba, un equivalente al 53,8, lo que llevo a concluir que; cuando las personas rinden en el
trabajo nadie se los agradece, por cualquier error que los trabajadores cometen son sancionados
asi sean errores pequenos, se tienen méas en cuenta los errores que se comenten que las

cualidades que las personas poseen y eso se refleja en la indisposicion que manifiestan los jefes.

5. Claridad Organizacional: Entendida como la percepcion que los miembros del grupo
experimentan que las cosas estan bien organizadas y los objetivos claramente definidos

en lugar de ser confusos, desordenados y cadticos. ITEMS: 2-9-11-20-27-29-38-56-65-

72-73-74-82-83

Tabla 9.

Claridad organizacional

ITEM PUNTUACION
2 V(1) 100%- 8 personas.
F(0)
,5%- 1 personas.
9 *V(0) 12,5%- 1
F(1) 87,5 %- 7 personas
11 *V(0) 12,5%- 1 personas.
F(1) 87,5 %- 7 personas
20 *V(0)
F(1) 100 %- 8 personas
97 V(1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5%- 1 personas
29 V(1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5%- 1 personas
38 V()
F(1) 100 %- 8 personas
56 V()
F(1) 100 %- 8 personas
65 V(1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5%- 1 personas
79 V(1) 50%- 4 personas.
F(0) 50%- 4 personas
73 V(1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5%- 1 personas
74 *V(0) 12,5%- 1 personas.

F(1) 87,5 %- 7 personas
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*V(O) 25%- 2 personas.
F(1) 75 %- 6 personas
V (1) 75%- 6 personas.
F(0) 25%- 2 personas
Fuente: disefio personal

82

Figura 7. Claridad organizacional

DIMENSION CLARIDAD ORGANIZACIONAL

Fuente: disefio personal

CLARIDAD ORGANIZACIONAL: Teniendo presente que este factor mide 14 items de la
prueba, se concluyo6 que hay una evaluacion igual de la percepcién de los colaboradores de la
organizacion, ya que 7 de los items fueron evaluados como verdaderos puntuando en un 50%;
esto significa que el jefe les aclara lo que tienen que hacer, las areas de trabajo estan bien
iluminadas, se vive en un ambiente de orden y de organizacion, las personas nuevas reciben un
buen entrenamiento, en la empresa se publican las noticias de interés para los empleados, los
jefes se preocupan por mantener al personal actualizado técnica y tecnolégicamente y los jefes
no se contradicen al momento de dar las ordenes. Por otro lado 7 de los items fueron evaluados
como falso puntuando el otro 50% de las respuestas, lo que arroja la siguiente informacion; los
colaboradores manifestaron que no tenian todo lo que necesitaban para hacer su trabajo, hay
desorganizacion y falta de prioridades para hacer el trabajo, la gente no se esmera por hacer un
buen trabajo, es frecuente iniciar trabajos sin saber para que se hacen, al presentarse un problema
especial no se sabe quién debe resolverlo y se observa cierta desorganizacion en la distribucion
del trabajo.
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6. Calor y Apoyo: Es el sentimiento experimentado por los miembros de la organizacion,
por el cual se considera la amistad como norma apreciada por el grupo, existiendo
confianza y apoyo mutuo. Es el sentimiento que las buenas relaciones prevalecen en el
entorno de trabajo sintiéndose a gusto en el grupo. ITEMS: 4-22-31-34-40-49-53-63-67-

76-85-90

Tabla 10.

Calor y apoyo

ITEM PUNTUACION
*V(O) 25%- 2 personas.

4 F(1) 75 %- 6 personas
29 V(1) 100%- 8 personas
F(0)
31 V(1) 100%- 8 personas
F(0)
34 *V(0) 12,5%- 1 personas.
F(1) 87,5 %- 7 personas
40 V(O
F(1) 100 %- 8 personas
49 V (1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5%- 1 personas
53 V (1) 75%- 6 personas.
F(0) 25%- 2 personas
63 V (1) 100%- 8 personas.
F(0)
67 V (1) 87,5%- 7 personas.
F(0) 12,5%- 1 personas
76 *V(0) 12,5%- 1 personas.
F(1) 87,5 %- 7 personas
85 V (1) 100%- 8 personas.
F(0)
90 *V(0) 12,5%- 1 personas.

F(1) 87,5 %- 7 personas

Fuente: disefio personal
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Figura 8. Calor y apoyo

DIMENSION CALOR Y APOYO

Fuente: disefio personal

CALOR Y APOYO: Este factor mide 13 items de la prueba y nos arroja el dato de que 7 de los
items fueron evaluados como verdadero lo que se refleja en el 58,3% de las respuestas, lo que
Ilevo a concluir que hay un mayor porcentaje positivo en los que se refiere a Calor y Apoyo
dentro de la organizacion, esto se refleja en cuanto a que hay buenas relaciones entre jefes y
colaboradores, cuando los empleados necesitan sienten que el jefe esta dispuesto a ayudarlos, se
sienten rodeados de comparieros no de competidores, la gente no se entromete en la vida privada
de los demaés, siempre que se requiera las cosas se dicen como son y de buena manera y entre las

diferentes dependencias hay una mutua colaboracion.

7. Seguridad: Es entendida como el sentimiento que experimentan los miembros del grupo
sobre la estabilidad en el trabajo, proteccidn fisica, econémica y social. ITEMS: 8-13-24-

26-35-44-59-62-71-77-80

Tabla 11.

Seguridad

ITEM PUNTUACION
*V(0) 12,5%- 1 personas.
F(1) 87,5 %- 7 personas
*V(0) 12,5%- 1 personas.
F(1) 87,5 %- 7 personas
V(1) 100%- 8 personas

F(0)

13

24
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V(1) 12,5%- 1 personas

26 F(0) 87,5%- 7 personas
35 *V(0) 12,5%- 1 personas.
F(1) 87,5 %- 7 personas
a1 V(1) 25%- 2 personas
F(0) 75%- 6 personas
59 V(1) 87,5%- 7 personas
F(0) 12,5%- 1 personas
62 V(1) 62,5%- 5 personas
F(0) 37,5%- 3 personas
71 *V(0O) 25%- 2 personas.
F(1) 75 %- 6 personas
77 V(1) 75%- 6 personas
F(0) 25%- 2 personas
80 V(1) 87,5%- 7 personas

F(0) 12,5%- 1 personas
Fuente: disefio personal

Figura 9. Seguridad

DIMENSION SEGURIDAD

= % Verdadero

= %Falso

Fuente: disefio personal

SEGURIDAD: Por su lado este factor evalta 11 de los items de la prueba, y prima la calificacion
de los items como verdadero puntuando en el 63,6%, ya que 7 de éstos fueron calificados asi; lo
que llevo a deducir; los comentarios que perciben los colaboradores sobre su trabajo son
razonables, es dificil trabajar en grupo por la desconfianza que hay entre los compafieros, es
dificil contar con la empresa como respaldo para la vejes, la gente se atreve a expresar

desacuerdos inmediatamente especialmente si asi se pueden evitar problemas, la empresa se
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preocupa por la seguridad industrial, las personas se pueden expresar sin temor acerca de su

trabajo y los colaboradores pueden expresar desacuerdo con decisiones tomadas por el jefe.

8. Salario: Es la sensacion de satisfaccion-insatisfaccion emanada de la capacidad de su
salario para cumplir con las necesidades basicas en relacion con sus grupos de referencia
(amigos y familiares) y la posibilidad o no de alcanzar una mayor remuneracién dadas las

oportunidades de trabajo. ITEMS: 7-16-25-43-52-61-70-79-81-88

Tabla 12.

Salario

ITEM PUNTUACION
*V(0O) 62,5%- 5 personas.
F(1) 37,5%- 3 personas

V(1)

16 F(0) 100%- 8 personas
o5 V(1) 62,5%- 5 personas
F(0) 37,5%- 3 personas
43 V(1) 87,5%- 7 personas
F(0) 12,5%- 1 personas
52 V()
F(1) 100%- 8 personas
61 V(1) 50%- 4 personas
F(0) 50%- 4 personas
70 *V(0) 25%- 2 personas.
F(1) 75%- 6 personas
79 *V(0O) 25%- 2 personas.
F(1) 75%- 6 personas
81 V(1) 87,5%- 7 personas
F(0) 12,5%- 1 personas
88 V(1) 87,5%- 7 personas

F(0) 12,5%- 1 personas
Fuente: disefio personal
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Figura 10. Salario

DIMENSION SALARIO

Fuente: disefio personal

SALARIO: En udltima instancia este factor mide 10 items de la prueba, en él se denota que hay
una calificacion mas alta de verdadero puntuando en un 60% de las respuestas, es decir
anualmente hay aumento de sueldo en la empresa, las prestaciones que reciben los colaboradores
son justas, para conseguir permiso hay que hacer tramites largos, en la empresa hay
preocupacion porque los colaboradores eduquen a sus hijos y los ingresos que reciben en la
empresa les permiten vivir decentemente.
4.2 Evaluacion del cumplimiento de los objetivos

4.2.1 Aciertos. Con relaciéon a los aciertos que se alcanzaron por medio de este proyecto,
ha de sefialarse el hecho de lograr elaborar en su totalidad y poner en marcha hasta donde fue
posible, un protocolo de intervencion en clima laboral; otro acierto fue, que por medio de la
aplicacion del test tecla y de las encuestas semiestructurada, se lograron identificar las falencias,
inconsistencias e inconformidades que existen al interior de la organizacion; acontecimiento que
fue posible, gracias a la interaccion directa que se logro tener con los colaboradores de la
organizacion, quienes se mostraron muy receptivos durante el proceso. También, se debe tener
presente que, de alguna manera se logré una concientizacion en las directivas, con relacion al
impacto que puede generar este tipo de proyectos en el mejoramiento del clima y condiciones
laborales; en el incremento de la productividad y en el bienestar de cada persona.
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4.2.2 Dificultades. En la elaboracion de este protocolo surgi6 inicialmente un
contratiempo; en la consecucion de una prueba técnica estandarizada, que permitiera medir el
clima laboral dentro de la organizacion. Esta dificultad, se dio por motivos de dificil acceso a las
mismas, debido a los altos costos para poder adquirir este tipo de pruebas. Este inconveniente,

finalmente fue posible sortearlo, mediante el acceso a una prueba de bajo costo.

Ademas, hubo una dificultad con la persona que esté a cargo en la empresa de avalar los
diferentes procesos. Esta persona pidio, que fueran alteradas las preguntas definidas en el test
tecla y adicionalmente deseaba manipular la informacion y aplicabilidad de la prueba. Para ello
solicito, que el test fuera enviado exclusivamente al personal que indicara y a los correos

institucionales a los que tiene plenamente el acceso.

Pese a que se logré dar aplicabilidad a la entrevista semiestructurada y al test tecla; se
presento otro inconveniente, con relacion al cumplimiento del objetivo de realizar capacitaciones
y talleres que contribuyeran al clima laboral dentro de la organizacion; esto no fue posible,
debido a que la persona encargada de tomar decisiones en la empresa, no brindo el espacio y el
tiempo necesario para el desarrollo de este tipo de actividades. Ocasionando asi, que no se
lograra fortalecer el clima laboral dentro de la empresa Aceros y Concretos, por medio de la

implementacidn de espacios de conocimiento e integracion.

4.2.3 Analisis del cumplimiento del objetivo general. En términos generales, no se dio
pleno el cumplimiento del objetivo general planteado, de disefiar un protocolo de intervencion
que permitiera el abordaje del clima organizacional en la empresa Aceros y Concretos, segun las

necesidades identificadas. Se considera que no fue pleno, debido a que si bien, se logro disefiar
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un protocolo de intervencion en clima organizacional, no se logré realizar un completo abordaje

e implementacion del mismo en la empresa Aceros y Concretos.

Vale la pena aclarar que el no cumplimiento a cabalidad del objetivo general; se dio,
porque no se logré alcanzar los objetivos especificos de: realizar capacitaciones y talleres que
contribuyeran al clima laboral dentro de la organizacion; motivar las relaciones interpersonales
dentro y fuera de la empresa y de enfocar a los colaboradores en el liderazgo desde su puesto de

trabajo, a través del desarrollo personal y la solucion de conflictos.

Por ultimo, se debe resaltar que, aungue no se pudo ejecutar a cabalidad el protocolo de
intervencion disefiado y por ende tampoco se logré el objetivo de fortalecer el clima laboral
dentro de la empresa Aceros y Concretos. Por medio de la implementacion de la entrevista
semiestructurada y el test tecla, se pudo confirmar la importancia que tiene para un adecuado
clima laboral, el cumplimiento de los objetivos especificos previamente planteados de desarrollar
las capacidades personales para aportar al éxito de la organizacién y lo valioso que es la

participacion activa en el constante desarrollo y consecucion de los objetivos de la empresa.
4.3 Recomendaciones

Se recomienda a la organizacion, generar espacios y oportunidades a los colaboradores,
para que se desenvuelvan plenamente y desarrollen al maximo sus potencialidades; permitiendo
asi, que los profesionales en formacion que laboran en la empresa, fortalezcan sus conocimientos
y contribuyan al crecimiento organizacional. Ademas, se recomienda que en la empresa Aceros y
Concretos, se permita plenamente la ejecucion de proyectos que contribuyan y optimicen los

procesos, generando ambientes adecuados y aumentando la productividad empresarial.
l y
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Teniendo en cuenta que no se permitié realizar la intervencion planeada en las falencias
que se identificaron por medio del test y de la entrevista; se sugiere a la empresa, trabajar en la
dimensién salarial y en la claridad organizacional; que finalmente, son los aspectos que segun los

resultados estan afectando el clima laboral dentro de la organizacion.
4.4  Conclusiones

Se concluye que la elaboracion y puesta en marcha del protocolo de intervencion, fue una
actividad pedagogica muy significativa, pese a las dificultades que se presentaron; ya que
finalmente, se logrd crear un protocolo de intervencion en clima laboral, con aplicabilidad para
cualquier organizacion. Ademas, este fue un ejercicio académico, bastante constructivo debido a
que, para la elaboracion del mismo, fue necesario disponer de diferentes fuentes bibliogréaficas y
de los conocimientos academicos adquiridos durante la formacion profesional; que finalmente
fue lo que permitio la elaboracion de formatos y propuestas que acompafaron las diferentes
actividades y planteamientos curriculares aqui plasmados. Adicionalmente, fue muy satisfactorio
lograr articular los objetivos del proyecto de intervencién, con la revision y conceptualizacion

del tema de clima laboral planteado.
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AnNexos
Anexo 1. Test Tecla
SEXO: FEMENINO__ MASCULINO _ EDAD: ESCOLARIDAD:
TIPO DE VINCULACION: PLANTA CONTRATO TIEMPO LABORADO:
AREA DE DESEMPENO: AREA ASISTENCIAL . AREA ADMINISTRATIVA

* Los datos suministrados seran utilizados con fines estrictamente interpretativos.

TECLA
Este cuestionario ha sido disefiado para estudiar las condiciones del Clima Laboral de su
Organizacion.
Al dar respuesta, tenga en cuenta las siguientes instrucciones:
1. Considere su caso personal y el de su grupo de trabajo (sus colegas y el jefe que comparten)
2. Cuando la frase se refiere explicitamente a la “Organizacién” o a la “Empresa”, responda con
base en su percepcion personal (lo que usted ha vivido).
3. Lea cuidadosamente cada frase y decida si es aplicable 0 no a su trabajo.
4. Si su respuesta es afirmativa (la frase es aplicable o valida la mayor parte de las veces),
marque con una “X” la letra “V” de Verdadero en la casilla correspondiente.
5. Si su respuesta es negativa (la frase no es aplicable o no es valida la mayor parte de las
veces), marque con una “X” la letra “F” de Falso en la casilla correspondiente.
6. En caso de cambiar su respuesta encierre en un circulo la opcion equivocada y marque con

una “X” la letra correspondiente “F” o “V”’.
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Recuerde que esto no es un examen, por lo tanto no existen respuestas correctas o

incorrectas. Lo importante es la impresion que usted tiene acerca de la aplicabilidad o validez de

cada frase a la situacion de su grupo de trabajo. Usted dispondra de aproximadamente 30

minutos para contestar este cuestionario.

Le agradecemos de antemano su colaboracién. De su sinceridad dependerd que la Empresa

pueda realizar las mejoras que se requieran en el Clima Laboral. Sus respuestas seran anénimas y

seran promediadas con las de los otros miembros de su grupo.

1. La gente le pone pilas a lo que hace.

2. El jefe nos aclara lo que tenemos que hacer.

3. Nos tratan como personas que conocemos nuestro trabajo.

4. Son frecuentes las pugnas y rivalidades entre comparieros.

5. No podemos hacer nada sin autorizacion.

6. Cuando uno hace un buen trabajo, recibe algin estimulo no monetario.

7. NO existen prestaciones extralegales.

8. NO es claro como toman decisiones en la empresa acerca de los empleados.

9. Tenemos todo lo que se necesita para hacer nuestro trabajo.

10. A la gente le interesa hacer los trabajos importantes.

11. Hay desorganizacion y falta de prioridades para hacer el trabajo.

12. Uno solo puede hacer en el trabajo lo que dicen.

13. A la gente le da temor hacer preguntas sobre el trabajo.

14. Uno puede decidir el método para hacer el trabajo.

15. Cuando uno rinde en el trabajo nadie se lo agradece.

16. En la empresa dan prestaciones adicionales a las legales.

< <l < <] <l < <K <K < K Kl K KK K K <
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17. Por cualquier error que uno comete es sancionado.

18. Nos dejan hacer el trabajo y solo cuando lo acabamos rendimos cuentas.

19. Nadie sabe qué le corresponde hacer.

20. La gente no se esmera por hacer un buen trabajo.

21. Para tomar cualquier decision hay que consultar al jefe.

22. Hay buenas relaciones entre jefes y colaboradores.

23. Por lo general NO nos consultan cuando cambian politicas.

24. Los comentarios que uno recibe sobre su trabajo son razonables.

25. Anualmente hay aumento de sueldo en la empresa.

26. Es dificil trabajar en grupo por la desconfianza que hay entre mis compafieros.

27. Las areas de trabajo estan bien iluminadas.

28. Cuando hay dificultades para realizar un trabajo, la gente retarda su ejecucion.

29. Se vive en un ambiente de orden y organizacion.

30. Nadie tiene en cuenta nuestras ideas para mejorar el trabajo.

31. Cuando necesitamos algo, el jefe esta dispuesto a ayudarnos.

32. Para hacer cualquier cosa se necesita aprobacion previa.

33. Cuando la gente hace bien el trabajo, NO recibimos estimulos.

34. La gente que hace un trabajo similar al mio en la empresa gana méas que yo.

35. Aqui se despide a la gente con facilidad.

36. Uno puede escoger la forma de hacer su trabajo.

37. Uno aprende mucho de los trabajos que hace en la empresa.

38. Es frecuente iniciar trabajos sin saber para qué se hacen.

< < < <] <l K| <Kl | <l | | | | ¥| < ¥l ¥ | K  k <
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. A todo el mundo le interesa dar ideas para mejorar el trabajo.

40.

Cuando se solicita un favor todos dicen estar ocupados.

41.

Para conseguir un permiso hay que hacer tramites largos.

42,

A la gente la viven sancionando por fallas en su trabajo.

43.

Las prestaciones que recibimos son justas.

44,

Puedo contar con la empresa como respaldo en mi vejez.

45.

Cuando uno se esfuerza recibe reconocimiento no monetario.

46.

Muchas veces se trabaja tan poco como sea posible.

47.

El trabajo se hace de forma planeada y organizada.

48.

En la empresa estan preocupados porgque uno emplee bien su tiempo.

49,

Uno trabaja rodeados de compafieros, no de competidores.

50.

Viven sancionando a la gente por errores pequefios.

51.

Si uno trabaja bien, puede esperar a que lo asciendan.

52.

Los aumentos salariales no compensan el aumento del costo de la vida.

53.

Aqui la gente no se entromete en la vida privada de los demas.

54.

Todo el mundo se esmera por hacer un buen trabajo.

55.

En la empresa esperan que el trabajo de uno sea de alta calidad.

56.

Al presentarse un problema especial, no se sabe quién debe resolverlo.

57.

El trabajo se revisa Unicamente al finalizarlo.

58

. La gente se comporta diferente cuando el jefe esta cerca.

59

. La gente se atreve a expresar desacuerdos inmediatamente, especialmente si asi se pueden evitar

problemas.

60

. Aqui solo se fijan en los errores, no en las cualidades de trabajo.
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61. La gente recibe un salario acorde a sus habilidades. Vv
62. La empresa se preocupa por la seguridad industrial. Vv
63. El jefe nos ayuda cuando lo necesitamos. V
64. A los jefes no les interesa que le demos ideas para mejorar la calidad del trabajo. V
65. Las personas nuevas reciben un buen entrenamiento. Vv
66. Cada cual hace su trabajo como mejor le parezca. V
67. Aqui se dicen las cosas como son, pero de buena manera. \V
68. Normalmente me dicen todo lo que tengo que hacer. \V
69. Cuando alguien comete un error, lo ayudan para que no vuelva a ocurrir. Vv
70. La gente que hace mi trabajo en otras empresas ganan mas que yo. Vv
71. El ambiente que se respira en esta empresa es tenso. Vv
72. En esta empresa se publican las noticias de interés para los empleados. Vv
73. Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el Vv
trabajo con el fin de mejorar la calidad del mismo A la empresa le interesa mantener al personal
actualizado técnicamente.

74. Se observa cierta desorganizacidn en la distribucion del trabajo. Vv
75. En esta organizacioén se busca que cada cual tome decisiones de como realizar su trabajo. La empresa Vv
esta interesada en que cada uno decida cémo hacer su trabajo.

76. No vale la pena ayudar a los compafieros, a la larga no agradecen. Si uno ayuda a la gente nadie se lo V
agradece.

77. Aqui uno puede expresarse sin temores con respecto a su trabajo. La gente se expresa sin temor, acerca vV
de su trabajo.

78. Cualquier error que se cometa en el trabajo, indispone a los superiores. Los jefes se molestan con Vv
cualquier error que uno cometa.

79. Mis amigos fuera del trabajo tiene mejor ingreso que yo. Mis amigos que hacen lo mismo que yo, Vv
ganan lo mismo en otras empresas.

80. Los empleados pueden defenderse de la organizacion. Uno puede expresar desacuerdo con decisiones Vv
tomadas por el jefe.

81. En la empresa hay preocupacion porque uno eduque a sus hijos. Vv
82. En realidad a casi nadie le importa comenzar un trabajo aun cuando no se haya terminado el que se esta Vv
haciendo. Se comienzan los trabajos dejando los anteriores a medias.
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83. Por lo general las 6rdenes que recibimos estan de acuerdo con las dadas anteriormente. Los jefes NO se
contradicen al dar 6rdenes.

84. Los jefes tienen en cuenta las iniciativas de los colaboradores.

85. Entre diferentes dependencias nos colaboramos.

86. Hay demasiados tramites para todo.

87. Da lo mismo que le pongan pilas al trabajo o que no se las pongan.

88. Los ingresos que uno recibe en la empresa permiten vivir decentemente.

89. Las directivas estan pendientes de los mas min errores que se puedan cometer. Los jefes solo se fijan en
los errores que cometemos.

90. A menudo se presentan hostilidades entre el personal. Los conflictos entre el personal son frecuentes.

< < < < < < < <
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Anexo 2. Formato de Entrevista Semiestructurada

Fecha:

Propdsito: Conocer la percepcion que tienen los colaboradores(as) en relacion al clima

laboral en la empresa Aceros y Concretos.

A continuacion, encontrara una serie de preguntas que tratan de identificar cual es su
percepcion en cuanto al clima laboral dentro de la organizacion. Esta informacion es totalmente
confidencial y de uso exclusivo para la elaboracion y puesta en marcha del protocolo diagnostico
y de intervencion en Clima laboral; que es dirigido por las estudiantes de psicologia de la

Corporacion Universitaria Minuto de Dios, sede Bello.

Sefialar con una (X) la respuesta segun corresponda:

1. ;Como es su lugar de trabajo en cuanto a la estructura fisica?

Bueno _ Malo _ Regular_

(Por qué?:
2. ¢Considera usted que la empresa es un buen lugar para trabajar?

Si__ No___
(Por qué?:
3. ¢Considera usted que herramientas con las que cuenta para realizar su trabajo son suficientes?

Si__ No__

¢Por qué?:

4. ¢Recibe una compensacion salarial acorde con sus habilidades y experiencia?

Si_ No_
(Por qué?:
5. ¢La empresa le ha dado algln reconocimiento por su trabajo?

Si No

Profundice su respuesta:

6. Se siente usted preparado para enfrentar cualquier eventualidad en su trabajo?
Si_ No

Argumente:

7. ¢La empresa le ha brindado oportunidades para ascender?
Si No

Profundice su respuesta:

8. ¢Se siente satisfecho con el trabajo que ha venido desempefiando en esta empresa?
Si No
Argumente:
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9. Los aportes que usted hace a la empresa son en el &mbito de:
Esfuerzo Dedicacion Puntualidad Elogios a la Empresa
Argumente:

10. ¢Que lo impulsa a ir a su trabajo dia a dia?

11. ;Cémo percibe usted el ambiente de trabajo en la organizacion? Justifique su respuesta

12. ;Considera usted que existen dificultades de comunicacién en la compafiia?

Si_ No___
Especifique:
13. Las relaciones con sus comparfieros son: Buenas ___ Regulares ___ Deficientes
(Por qué?:

14. ;Cree usted, que se tienen en cuenta los aportes u opiniones que usted brinda para contribuir a la resolucién de conflictos dentro
de la organizacion?
Si___No

Justifique su respuesta:

15. ;Cree usted que sus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?
Si__ No
(Por qué?:

16. ¢Si tuviera la potestad de cambiar algo relacionado con la empresa que cambiaria? Argumente.

17. ¢ Usted se considera un miembro importante y activo para la organizacion?
Si___ No

Justifique:

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 3. Consentimiento Informado

/
DNUNIMINUTO Consentimiento Informado de Participacion
= Corporacion Universitaria Minuto de Dios

' Educacién de calidad al dcance de todos en Diagnostico e Intervencion en Clima Laboral
Seccional Bello

Fecha:

Version: 01

Sr(a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que tiene como objetivo
explicarle el uso y confidencialidad de sus datos, asi como sus derecho y compromisos frente al
proceso de intervencion. Si tiene alguna duda consultela con las estudiantes de psicologia de la

Corporacion Universitaria Minuto de Dios.

1. USOY CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS:

Toda la informacion que usted proporcione incluyendo cualquier grabacion de audio, video o
reporte escrito, son confidenciales y no seran divulgadas ni entregadas a ninguna otra institucion
o0 individuo sin su consentimiento expreso, excepto cuando la orden provenga de una autoridad

competente.

2. PROPOSITO DE ESTE INFORME DE CONSENTIMIENTO

Este Informe de consentimiento se da a usted para ayudarle a entender las caracteristicas del
estudio, de tal modo que usted pueda decidir voluntariamente si desea participar o no. Si luego
de leer este documento tiene alguna duda, pida al personal del estudio que le explique. Quienes
le proporcionaran toda la informacion que necesite para que usted tenga un buen entendimiento y

claridad del estudio.

3. ACTIVIDADES A DESARROLLAR:

El propdsito es hacer un diagndstico e intervencién en clima laboral en la empresa Aceros y
Concretos S.A.S. Por lo tanto, se aplicara el cuestionario Test de clima organizacional de la
Universidad de los Andes— Tecla (John Sudarsky, 1977), se realizara una entrevista

semiestructurada que mide el clima laboral en las organizaciones y se procedera a realizar una
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serie de talleres y actividades que permitan garantizar un adecuado clima organizacional dentro

de la institucion.

4. CONFIDENCIALIDAD DEL PARTICIPANTE:

Las Unicas personas que sabran que usted participo en el estudio somos los miembros del
equipo de investigacién y se garantiza que no se divulgara ninguna informacion sobre usted, o
proporcionada por usted durante la investigacion. Por ello, cuando los resultados de la

investigacion se publiquen, no se incluira informacion que pueda revelar su identidad.

Su participacion en esta investigacion es voluntaria. Si usted decide participar, usted esta
libre retirarse en cualquier momento sin tener ninguna consecuencia. En el momento que solicite

informacidn relacionada con el proyecto las investigadoras se la proporcionaran.

5. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO:

Yo , identificado(a) con cedula de ciudadania
ndmero de manifiesto:
. He leido y escuchado satisfactoriamente las explicaciones sobre este estudio y he tenido

la oportunidad de hacer preguntas. Estoy enterado(a) de los riesgos y beneficios potenciales de

participar en este estudio y sé que puedo retirarme de €l en cualquier momento.

e Autorizo el uso de la informacion para los propdsitos de la investigacion. Yo estoy de
acuerdo en participar en este estudio.

e Autorizo que mi correo electronico, sea utilizado como sistema de comunicacion y como
herramienta de solicitud de informacion para fines exclusivos de este proyecto de

informacion.

Firma de aceptacion del usuario:

Firma del profesional responsable:

6. REVOCACION DE CONSENTIMIENTO

Fecha y firma de abandono voluntario de participacion en el proceso:
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Anexo 4. Lectura Trasplante del Rifién

Trasplante Del Rifién.

Como la diélisis de un rifidn se ha vuelto muy rara, la gente que tiene un mal funcionamiento
renal desea un trasplante. Aquellos que no se lo hacen probablemente moriran en uno o dos

afios. Desafortunadamente hay mas interesados que rifiones disponibles.

El Centro Médico de Houston Texas, es reconocido por sus trasplantes de rifién. Un
subgrupo de doctores decide cual de los pacientes obtendra mayores beneficios de un trasplante.
Por ejemplo, una persona con un enfisema cronico u otra enfermedad que debilite no se podra

recuperar bien de esta operacion.

Usted forma parte del comité de seleccion final del hospital. Todos los pacientes de la lista
han sido declarados en buenas condiciones y podran obtener un gran beneficio del trasplante. Se
supone que tienen las caracteristicas adecuadas para los donadores del rifion. Ahora es el tiempo
de escoger seis personas que recibirdn un rifion este afio. Clasifique por orden de importancia a
los seis primeros, ya que solo habré cuatro o cinco rifiones. Ademas, ponga otras dos

alternativas ya que puede haber hasta ocho rifiones para ser trasplantados.

L<LF

UNIMINUTO
Corporacién Universicaria Minuto de Dios



DIAGNOSTICO E INTERVENCION DE CLIMA LABORAL 90

Anexo 5. Planilla de Asistencia

%
INTERVENCION EN CLIMA LABORAL E%EUNPIMINUTO
= Corporacion Universitaria Minuto de Dios
| Educacidn de calidad al alcance de todos
Seccional Beflo
Fecha: | Lugar: Sede Administrativa Aceros y Concretos

Actividad:

Encargados(as) de la Actividad: Psicologas en Formacién Gloria Deisy Tangarife y Sonia Yaneht Garcia

Nombre Cargo Teléfono Correo Firma
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Anexo 6. Carta de Autorizacién Ejecucién del Protocolo

Corporac

L~
Lﬂ:

UNIMINUTO

%{ ﬁ; WERNIEAAE N LT O
7 Corporacion Universitaria Minuto de Dios -
Educacion de calidad al alcance de todos

Bello, 25 de Mayo de 2018

. Sefiora

Erika Patricia Bedoya Flores
Directora Administrativa
Aceros y Concretos

Cordial Saludo,

_Por medio de la presente se solicita amablemente se les permita a las estudiantes Gloria Deisy
Tangarife Montoya identificada con C.C 1.017.142.859 y Sonia Yaneth Garcia Arango
identificada con C.C N° 43.862.598 llevar a cabo en la emprésa Aceros y Concretos S.A.S
el protocolo de intervencién de su absoluta autoria como opcién de trabajo de grddo en

Psicologia y que cuenta con la v1g11ancxa y regulacién de la Corporacién Universitaria Minuto
de Dios.

Para su realizacién se establecen los siguientes parametros:

Titulo del proyecto: Diagnostico e intervencién de clima laboral en la empresa Aceros y
Concretos. ‘

Objetivo General: Ejecutar estrategias de diagndstico e intervencion en clima organizacional
de la empresa Aceros y Concretos S.A.S.

Instrumentos a aplicar para la recoleccion de informacion: Se aplicara el test Tecla antes
y después de la intervencién y se realizar una entrevista semiestructurada; todo con el fin de
conocer la perspectiva que los empleados tienen en cuanto al clima laboral. Con base a la
informacién arrojada se procederd a ejecutar unos talleres basados en estrategias de

comunicacién asertiva que permitan promover concientizacién y participacién activa por
parte de los colaboradores.

Tiempo estimado para la realizacién de la actividad: Con el fin de que la ejecucion del
protocolo no interfiera con el sano desarrollo de actividades de la organizacion;
consideramos, que el tiempo estimado para la puesta en ‘marcha del proyecto serd de
aproximadamente 6 encuentros; que estaran fijados conjuntamente y con anterioridad durante
el segundo semestre académico del afio 2018. v

Consideraciones éticas: La informacién recolectada de parte de la muestra seleccionada sera
tratada y utilizada para fines netamente académicos. Por tanto, queremos dar por sentado,

www.uniminuto.edu

a Minuto de Dios

91




DIAGNOSTICO E INTERVENCION DE CLIMA LABORAL

== Corporacion Universitaria Minute de Dios
Educacion de calidad al alcance de todos

“{“i UNEMINUTO

que dicha informacién serd guardada con total confidencialidad y manipulada de manera que
no se irrespete la dignidad y el bienestar de los participantes, tal como lo sefiala el Art. 2° de
la Ley 1090 de 2006, donde se reglamenta el ejercicio de la profesion de Psicologia y se dicta
el Cédigo Deontolc’)gico,y Bioético, entre sus principios universales la confidencialidad con

‘los. participantes. De igual manera, el proyecto se ejecutard sin ningtin 4nimo de lucro, se
‘mantendri el secreto profesional, y los participantes estdn en su libre decisién y derecho de

participar y/o renunciar a la actividad.o contestar o no alguna pregunta planteada. Asi mismo,
se le pedira a cada empleado firmar un consentimiento informado donde se garantizaran las
consideraciones éticas aca sefialadas.

 Devolucion de los resultados del ejercicio investigativo: Por otra parte, queremos

comunicarle, que ustedes como empresa en la que ejecutamos este protocolo, podran tener

acceso a la devolucién de los resultados que arroje el ejercicio investigativo al momento de
ser finalizado. :

Cualquier novedad o duda puede comunicarse con Andrés Felipe Jaramillo Restrepo,

92

Docente del programa de Psicologia, Asesor de la facultad Ciencias Humanas y Sociales de -
~la Corporacién Universitaria Minuto ~ de Dios, en el COTTeo

restrepo.jaramillo@uniminuto.edu.co

Agradeciendo la atencién prestada.

/

A O
A By IMEREZ TABORDA }?
Director el Programa de Psicologia .
Corporacion Universitaria Minuto de Dios
wjimenez@uniminuto.edu

Teléfono: 4669200 Ext. 4119

CC: 71.761.466

www.uniminuto.edu
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Anexo 7. Entrevistas Semiestructuradas Aplicadas

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA CLIMA LABORAL
Fecha: /% 7/ //7, //ﬂ/g

Propésito: Conocer la percepcion que tienen los colaboradores(as) en relacién al clima

laboral en la empresa Aceros y Concretos.

A continuacién, encontrara una serie de preguntas que tratan de identificar, cuél es su
percepcién en cuanto al clima laboral dentro de la organizacién. Esta informacién es totalmente
confidencial y de uso exclusivo para la elaboracion y puesta en marcha del protocolo diagnéstico
y de intervencion en Clima laboral; este es un producto netamente académico, dirigido por las
estudiantes de psicologia de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios, sede Bello.

Sefialar con una (X) la respuesta segin corresponda:

1. ;Como es su lugar de trabajo en cuanto a la estructura fisica?
Bueno A_Malo Regular

y
¢Por qué?: / / %
é’la Sy U MM/ o7 4:4& 5 o/ m/ 7.2, //»7/ N

2. ;Considera usted que la enfpresa es un buen lugar para trabajar?

(,Porque"% / /// PN ﬂm/ e _goe s ZA/ of Lo /M/

3. (Considera usted/que las herrafnientas con las qug’Cuenta para redlizar su trabajo son sufiofentés?
Si ».No_

- que"%/mw W// %' //vf”% / v ”’4‘”” / ﬁ”ﬁi//%/ﬁ/

4. ;Recibe una compensaciof salarial ac’or con sus habilidade'y expenenc1a
Si_X_No

;Por qué?: // / v/ I e
/V’ oo Srondb /0 20 ///W Cx /2, W21/ DY

5. (La empres4 le ha dado algtn reconocimiento por su trabajo? 7

Si_ No X
Profundice su respuesta:

6. Se siente usted preparado para enfrentar cualquier eventualidad en su trabajo?

Si No__
Argumente: %’/ / /
s & oy bwaar  Jyerm?, //%r L lar

7. ¢{La empresafe ha brindado oportunidades pgfa a@eﬁder?
Si__ No A

Profundice su respuesta:

fL-
L<F

UNIMINUTO
Corporacién Universicaria Minuto de Dios



DIAGNOSTICO E INTERVENCION DE CLIMA LABORAL

8. (Se siente satisfecho con el trabajo que ha venido desempefiando en esta empresa?

Si_X_No

Argumente:

9. Los aportes que usted hace a la empresa son en el &mbito de:

Esfuerzo i Dedicacion éPuntualxdad ﬁEloglosala
Empresa

Argumente: / / / // 0 /” e /f// P //44/ / / {Va Ve ZZ e e
10. ;{Que lo impulsa a ir a su trabajo dia a dia?
%,,,/ VA 7 Ly / W//’?é”’/

11. ;Cémo peycjle usted e)Ambiente de ffabajo en la organizagibn?Justifique su respuesta /

u/dr /M g7/ ¢ U 1UE 7 by T u AN —/%///M o I

Y. bConsndg‘ vwéted que existen dificultades de comupcacion en la compatiia?

&
Especifique / //4,; /4@/@/ /,. / //’ ,W’%O A /4,4/ /

A
vy pa.ﬁeros sony /4 /Buena X_Regulares Deficient
(Por qQué?: 7245 /}uz;// er o o) (V77 7 ”J/ /s

13. Las reIacmnes
P P AL A s A

14. {Cree usted, que sedénen en cuenta los aportes u opiniones que usted brinda para contribuir a la
resolucion de conflictos dentro de la organizacion?
Si X.No

Justifique su respuesta: /%' f” e }'/;% /f/ é//é’/ /ﬁ/{/ﬂﬂéj

15. ¢ Cree usted que sus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?

Si AN
cPOrqué';M //////4////% Do py 2y Z /9/? P ol //)J//

16. ﬁ‘( tuvigra la ,pﬁtestai/@c relauonad/e empr que cam /
/zey Y /4;“ ZZ 2 / /.7 // 40 Lewfia

{

17. ; Usted se com{}m ufl miembr, unportaé:te y activo ?ya rganizacion? /

/ 78 Y e NZQN / /
Jusiilique: A~ ~ ﬂ// //a/% /4/4 A’/ //ﬂ/m’b

Fuerffe: disefio personal

Gracias por su colaboracion.
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ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA CLIMA LABORAL
Fecha: |9 Sff [20&5 .

Propésito: Conocer la percepcion que tienen los colaboradores(as) en relacion al clima
laboral en la empresa Aceros y Concretos.

A continuacion, encontrard una serie de preguntas que tratan de identificar, cudl es su
percepcion en cuanto al clima laboral dentro de la organizacion. Esta informacion es totalmente
confidencial y de uso exclusivo para la elaboracion y puesta en marcha del protocolo diagnéstico
y de intervencion en Clima laboral; este es un producto netamente académico, dirigido por las
estudiantes de psicologia de la Corporacién Universitaria Minuto de Dios, sede Bello.

Sefialar con una (X) la respuesta segun corresponda:

1. ;Cémo es su lugar de trabajo en cuanto a la estructura fisica?
Bueno N Malo Regular
¢ Por qué?:

2. (Considera usted que la empresa es un buen lugar para trabajar?
Si_ﬂ No_

¢ Por qué?: (/n ’v Oy ow\f’r&'-

3. ;Considera usted que las herramientas con las que cuenta para realizar sy trabajo son suficientes?
Si_)K No
¢ Por qué?:

4. ;Recibe una compensacion salarial acorde con sus habilidades y experiencia?
Si N No_
Por qué?:

5. ¢La empresa le ha dado algtin reconocimiento por su trabajo?

si__No)

Profundice su respuesta:

6. Se siente usted preparado para enfrentar cualc‘uier eventualidad en su trabajo?
HL \’u &J{)uwo(o en 23 Y‘uLos 2 Si No
k rr\.—

Argumente: ’1‘,(, h«u\ Jo,g‘o,cvlc.

7. {La empresa le ha brindado oportunidades para ascender?

Si_ Noﬁ
Profundice su respuesta:

[
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8. ;Se siente satisfecho con el trabajo que ha venido desempefiando en estIpresa?

Ofl.w r\xJ»“l de w{)\—wdl’uJL Si

Argumente:

9. Los aportes que usted hace a la empresa son en el 4mbito de:
Esfuerzo Dedicacion 21 Puntualidad Elogios a la

Empresa
Argumente:

10. ;Que lo unpulsa airasu trabajo dia a dia?

Ofm R 1 Spsine

11. LComo rcibe usted el ambiente de trabajo en la organizacion? Justifique su respuesta
ﬁe ) AAMDsea 1 i

Si

12. ;Considera usted que existen dificultades de comunicacion en la compgfiia?
Oca omale en h\‘,)l Mo - ﬁ,

Especifique:

¢Porqué?: ) w4 lzym'/\ Con -L;L,x.

13. Las relaciones con sus compaiieros son: Buenas & Regulares Deficientes

14. ;Cree usted, que se tienen en cuenta los aportes u opiniones que usted brinda para contribuir a la
resolucién de conflictos dentro de la organizacién?
Si No)‘,

Justifique su respucsta:\)o oﬁ)‘\m 'fvmk O~ €3,

15. ;Cree usted que sus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?
/ Si___No Ei
“E: \\ OA“A OAD -
\"— AM MU (e y o) (l\x\‘&(\l .

;Por qué?: \
[VN >

16. (Si tuviera la potestad de cambiar algo relacionado con 12 empresa que cambiaria? Argumente.
S (Dm)k&?*—s

17. ;Usted se colisidera un miembro importante y activo para la organizacion?,

DY \ \».c\}tq_ ne : Si NNo__
Justifigue: ’ N\('N T

Fuente: disefio personal

Gracias por su colaboracion.
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ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA CLIMA LABORAL
Fecha: /;A?/%/d

Propésito: Conocer la percepcion que tienen los colaboradores(as) en relacion al clima
laboral en la empresa Aceros y Concretos.

A continuacion, encontrara una serie de preguntas que tratan de identificar, cuél es su

y de intervencion en Clima laboral; este es un producto netamente académico, dirigido por las
estudiantes de psicologia de la Corporacién Universitaria Minuto de Dios, sede Bello.

Sefialar con una (X) la respuesta segun corresponda:

percepcion en cuanto al clima laboral dentro de la organizacion. Esta informacion es totalmente

confidencial y de uso exclusivo para la elaboracién y puesta en marcha del protocolo diagnostico

1. ({Como es su lugar de trabajo en cuanto a la estructura fisica?
Bueno X Malo __ Regular

JPor qué?: /é MM/ / %f ///44{ & 4/4

2. ;Considera Usted que la empresa es {in buen lugar para trabajar?
Si % No

;Por qué?:/ﬂ% / ”/”4/ o & / /t/ / Z/;/ :ﬂ PN /yﬂ/W/.

,JConsxd'era usted que las herramientas con las que cuénta para realizar su trabajo son suﬁcnentes‘?

Si
(,Porqué‘7/y4 /ﬁ//lé wé,,,//,///j _4744//

4. ;Recibe una compensaciof salarial acorde con Sus habilidades y experiencia®”

Si_ No A
(Por qué?: / /
Y a e ./d/ /%/4 k-

5. (La empre$a le ha-dado algin reconocimiento por su trabajo?

Si__No X

Profundice su respuesta:

6. Se siente usted preparado para enfrentar cualquier eventualidad en su trabajo?

, Si_X No / /
Argumente: é,/ 4 /m oo /(/z Ao P7PEH / 4/ Z .ﬁ/ Ve

7. ;La empresa le ha brindado oportunidades para ascender?
Si_ No X,
Profundice su respuesta:
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8. ¢Se siente satisfecho con el trabajo que ha venido desempefiando en esta empresa?

SgmE /q /ﬂr/{ W/ 70 e //4/4 %/ //K =, 7” pé! / L

9. Los aportes que usted hace a la empresa son en el &mbito de:

Esfuerzo___ Dedicacién_X_Puntualidad ___ Elogios a la
Empresa
Argumente:

10. {Que lo impulsa a ir-a su trabajo dia a dia?

/f/// A

/Como percjpe usted el ambiente de trabajo en la organizacion? Justifique s Zyzspuesta
(L

o rn /4 o e Hen e /’7 rorhy LN 74777
//4 S eI 2,
12. (,ConSIdera usted que exxsten dxﬁcﬁludes d€ comunicacion en la compafiia?
Si_ No XA
Especifique:

13. Las relacno sus comp S son: er/ Regul Deﬁc1entes
¢ Por e, /4 S22 t'&//’}py 7 /”_///”/) _/ /e o ; 4

S-S et Y // L1 fUA ),

14. ;Cree usted, que se tienen en £uenta los aportes u opiniones que usted brinda para contribuir a la
resolucién de conflictos dentro de la organizacién?

Justifique su respuesta: // / ”
(s a Jrerenfadd,

Si__ No X.

15. ;Cree usted que sus jefes o supervigores muestran interés en usted como trabajador?

AN
;Por qué?:/% 2 4/4% G /2 fﬂ 7 ///’ (/j ///,,/ / (”70’ i

dmt/4

16. ¢ Si tyyie a 15 W/ /lgo relacionado cof( 13 empresa gue cambiaria? Arg
m//r/e sty Fen 2y e e z/rf/ﬁ‘/ﬁ.
17. ;U sted se consxdera un miembro importante y activo parv!é organizacion? . 7/

Si_ No X

| Jusiiique:

Fuente: disefio personal

Gracias por su colaboracién.
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ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA CLIMA LABORAL
Fecha: L? SL’P /?/9!5 .

Propésito: Conocer la percepcion que tienen los colaboradores(as) en relacion al clima

laboral en la empresa Aceros y Concretos.

A continuacion, encontraré una serie de preguntas que tratan de identificar, cuél es su
percepcion en cuanto al clima laboral dentro de la organizacién. Esta informacion es totalmente
confidencial y de uso exclusivo para la elaboracion y puesta en marcha del protocolo diagnéstico
y de intervencion en Clima laboral; este es un producto netamente académico, dirigido por las
estudiantes de psicologia de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios, sede Bello.

Sefialar con una (X) la respuesta segiin corresponda:

1. {C6mo es su lugar de trabajo en cuanto a la estructura fisica? L
Malo

Bueno
(Por qué?: *(u::’; \MWM'\“\ 0‘&

2. (Considera usted que la empresa es un buen lugar para trabajar?

(Por qué?: %'“'A‘“‘ \3’”\”5 mzo\vog PP ’\*m\mgw 3 Si‘XLNO—

3. (Considera usted que las herramientas con las que cuenta para realizar su trabajo son suficientes?

on AR adas o Si_ Xl No___
(Por qué?: - r o T

4. ;Recibe una compensacion salarial acorde con sus habilidades y experiencia?

Si_ Nog(

(Por qué?:

5. ¢(La empresa le ha dado algtin reconocimiento por su trabajo?

EQQ-D-'\MW S emexsrad Siﬂ.. No___

Profundice su respuesta:

6. Se siente usted preparado para enfrentar cualquier eventualidad en su trabajo?
Y 1Y W&wnk S (o Siy\ No_

Argumente: Lone WA \)5 \’\J\)\‘A}LL) 69-»& b\-&&{\»\l .

7. (La empresa le ha brindado oportunidades para ascender?

si_ Noﬁ
Profundice su respuesta:

[
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8. (Se siente satisfecho con el trabajo que ha venido desempefiando en esta Impresa?

r s
ods. - i
Argumente: - G LN rw Mo F&fe&vﬁ.

9. Los aportes que usted hace a la empresa sqn gn el 4mbito

Esfuerzo_ \ | Dedicacién li Puntualidad *) Elogios a la
Empresa ;,S 5 & : )
Argumente: fwn—)-w-s By boro "y Mo .

10. ;Que lo impulsa a ir a su trabajo dia a dia?

Nprecdis

11. ;Cémo percibe usted el ambiente de trabajo en la organizacion? Justifique su respuesta

Q)wno.ﬁbﬂiu«. \’\J—«\ Lu.,\—;s x\—ul\:b »‘ m\,\\.o WS()Q*“O

. £ 4 - ~ . . ~r
12. ;Considera usted que existen dificultades de comunicacion en la compafiia?

Si___No
Especifique:
13. Las relaciones con sus compafieros son: Buenas ﬁ,_ Regulares Deficientes
;Por qué?: .

14. ; Cree usted, que se tienen en cuenta los aportes u opiniones que usted brinda para contribuir a la
resolucioén de conflictos dentro de la organizacion?
S ﬂ No

Vo s« h F«e»w\«ala
Justifique su respuesta: yne. Bm\&oﬂ A \.,\ w

15. {Cree usted que sus jefes o supervisores muestran interés en usted comq trabajador?
Do m mage ey ) es Sm No__
’"\VP o) \"\ los (Osa3

;Por qué?:

6 81 tuviera la potestad de cambiar algo relacionado con la empresa que cambiaria? Argumente.
Dnm\O - Ru+4 t&‘-(r\&t

1 7. . Usted \f considera un siembro importante y activo para la organizacion?

a\s/ cs\l Wi ovea ks, 'L\,,

L Si_N-+No
Justifigue: S YED\LN A LA ur?u,\“\*\,q ‘UQ

Fuente: disefio persdhal

Gracias por su colaboracién.
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