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RESUMEN
El presente protocolo de intervencion estara basado en aspectos relevantes del
clima organizacional de los empleados de la Academia Antioquefia de Aviacion AAA.
Para ello es fundamental la realizacion de una matriz DOFA que nos permita detectar
aspectos claves de la organizacion, tanto de los procesos a cargo del area gestion humana

como de los empleados en el cumplimiento de sus deberes y funciones.

Por lo tanto, consideramos que el éxito de toda organizacion se fundamenta en el
proceso que se lleva a cabo por el area de Gestion Humana, ya que, desde la seleccion de
los candidatos a ocupar las vacantes en la organizacion, es posible seleccionar el
componente primordial para que toda compafiia pueda iniciar un proceso exitoso en la
consecucion y consolidacion de sus objetivos, mediante la labor que ejecuta el personal

idéneo que labora en esta.

“El recurso humano se refiere a las personas que forman parte de las
Organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones para dinamizar los
recursos organizacionales. Por un lado, las personas pasan gran parte de su tiempo en las
organizaciones y por el otro estas requieren a las personas para sus actividades y
operaciones, de la misma manera que necesitan recursos financieros, materiales y

tecnologicos. De ahi la denominacion de recursos humanos.” (Chiavenato, 2001).

Por ende, que el capital humano en una compafiia es la base fundamental en toda

organizacion. Es la piedra angular donde se gestan los procesos que permitiran la
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obtencion de los recursos tanto para unos como para otros.

Palabras Claves: Protocolo, clima organizacional, organizacion, matriz DOFA,

Gestion Humana y Recurso Humano.
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OBJETIVOS

Objetivo general
Diseniar un protocolo de intervencion enfocado en la medicion del clima laboral
en la organizacion Academia Antioquefia de Aviacion a partir de la prueba de clima

laboral.

Objetivos especificos

1. Disefiar un diagnostico a partir de la matriz DOFA en la organizacion con el fin de
conocer las necesidades més relevantes de la Academia Antioquefia de Aviacion.

2. Elaborar una propuesta de intervencién conforme a los hallazgos detectados en la
Academia Antioquefia de Aviacion y con base a esto aplicar prueba de clima laboral
en la organizacion.

3. Analizar los resultados frente a los hallazgos evidenciados por el test de clima laboral.

4. Proponer estrategias de intervencion de acuerdo con los analisis evidenciados.



INTRODUCCION
Para este protocolo de intervencion: “Diplomado en psicologia organizacional”, se
eligié una compafiia perteneciente al sector aeronautico, ubicada en la ciudad de Medellin
— Antioquia; catalogada como la mejor en Latinoamérica en dicho campo y en la
formacion de personal idoneo y capacitado para desempefiarse en lo que refiere y

compete a la aviacion: La Academia Antioquefia de Antioquefia de Aviacion, AAA.

Es asi como el interés de este proyecto se centra en hacer énfasis en el clima
laboral de la AAA dados los temas brindados por todos los docentes de dicho diplomado
y por la investigacion y analisis que se ha hecho para el mismo. Por lo tanto, nos hemos
sumergido en obtener datos, entrevistas, acercamientos y relacionamientos con la
interventora la Sefiora Maria del Pilar Builes quien en la actualidad es la Coordinadora de
Gestion Humana de la AAA de hace un poco maés de diez (10) afios. Ante el panorama
dado, se ha optado por generar un aprendizaje de indole deductivo, el cual quiere decir es
un método de razonamiento que consiste en ir de lo general a lo particular, es decir no
s6lo se van a tener en cuenta los resultados generales sino también las conclusiones
particulares de los aspectos mas destacados el cual ayuden a desarrollar una mejora

continua en esta organizacion.

Este protocolo de intervencion de diplomado se desarrollard en cuatro momentos
o fases, definidas como: fase del ver, fase del juzgar, fase del actuar y fase de la
devolucidn creativa, cada una de estas fases, es enfocada desde el enfoque praxeoldgico,

de (Juliao, 2011), el cual consiste en la definicion de algo en especifico no podria ser
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comprendida directamente, de un solo golpe, ni enteramente. Haria falta el contexto
practico, operacional, que da cuerpo y sentido a las palabras y que se transmite a traves
de la experiencia.

En la primera fase del ver, Juliao (2011) consiste en la realizacion de un analisis
critico el estudiante responde a preguntas que inquietan el quehacer del estudiante, tales
como: ¢qué tipo de informacion me interesa? ¢como debo analizar dicha informacion?
¢queé sera lo mas importante? Es decir, la manera cOmo este empieza a sintetizar aquello
que él considera objeto de intervencion. En esta fase se dard a conocer la descripcion de
la organizacion (Historia, Analisis de la estructura organizacional, descripcion del rol del
psicologo desde el campo organizacional y analisis DOFA de la empresa), el cual
consistio realizar una entrevista a la coordinadora de Gestion humana de la AAA para
saber aspectos fundamentales acerca de la compafiia, tales como: ¢Qué hace? ;Como lo
hace? Y que resultados ha obtenido a partir de todos los procesos en que se desprende el

area de gestion humana para poder cumplir con los objetivos de la organizacion.

En la segunda fase del juzgar: es en donde se visualiza y juzga diversas teorias, de
modo que pueda comprender el comportamiento de las organizaciones y de la AAA en
particular, conformar un punto de vista propio y desarrollar la empatia requerida para
participar y comprometerse con ella, en esta fase se hablara sobre la problematica mas
importante en la empresa que se desprende de la observacion de las debilidades y
oportunidades de mejora y se realizarad un marco referencial o tedrico, antecedentes que
permitan dar un contexto desde la teoria en los procesos de gestion humana en la

organizacion poniendo como foco central al clima organizacional.
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En la tercera fase del actuar se afirma que: implica la puesta en operacion de unas
pautas de intervencion, adicionalmente conlleva la elaboracidn de un plan de accion, para
operacionalizar las distintas acciones del protocolo. En esta parte del documento, el
practicante precisa el alcance y los objetivos de su plan de intervencion, los medios y las
estrategias, respaldando su propuesta con una base teorica sobre el tema a intervenir, y

sobre las herramientas y técnicas a implementar para cumplir los objetivos.

Es decir, en concreto los puntos que se van a presentar en esta fase son: la
estrategia de intervencion: en donde va la justificacion de la estrategia (es decir explicar
por qué se escogio dicha estrategia), los objetivos (los alcances que se pretender lograr en
el plan que se escogio) y el disefio del plan de intervencion en donde se escogid un test
para evaluar el clima organizacional dentro de la AAA, en donde ird plasmado en un

cronograma, se mostrara los resultados, recursos y medios de verificacion.

Por ultimo, la Cuarta Fase nombrada como la devolucion creativa y definida como
el Momento de la Reflexion en la accion, “es una etapa fundamentalmente prospectiva
que responde a la pregunta: ;qué aprendemos de lo que hacemos?” (Juliao, 2011, p.164).
En esta fase se compartira las experiencias y aprendizajes que se vivieron a partir del
trabajo realizado con la AAA, en donde se comparte ademas estrategias para intervenir
las problematicas mas relevantes que se hayan evidenciado a partir de los resultados e
interpretacion del test de clima organizacional.

Por lo tanto, el presente protocolo se gesto y desarroll6 partiendo del

acercamiento a la Academia Antioquefia de Aviacion y posterior a ello a la articulacion
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con el conocimiento que venimos adquiriendo con profesionales en formacion de la

Corporacion Universitaria Minuto de Dios — UNIMINUTO sede Bello - Antioquia.

Fase del ver
1. Generalidades de la Institucién

La Academia Antioquefia de Aviacion S.A.S posee la sigla Acadavi 0 AAA,
cuenta con el Nit 890911850-2, se encuentra ubicada en la ciudad de Medellin —
Antioquia en la direccion Carrera 67 Calle 5 — 12 HG 57 Aeropuerto Olaya Herrera,
namero telefonico 4488525, e-mail academia@aviacion.edu.co , sitio web
https://aviacion.edu.co/, cuenta con 48 afios de existencia en el mercado
aeronautico/académico, su inicio de actividades se gesta desde el 24/11/1972, cuenta con
una sede principal en Medellin y una subsede en Cartago (Valle del Cauca) y su Gerente
y representante legal es Don Rodrigo Cuesta Aristizabal hace un poco més de tres (03)

décadas.

1.1 Historia
Esta institucion nacio6 gracias a un “gomoso” aeronautico que quiso compartir su
suefio con aquellos que se veian desafiando el cielo, el aire y las alturas. José Ignacio
Ossa fundd en 1953 la escuela de aviacion ESPADA — Escuela Popular Antioguefia de
Aviacion ESPADA para ofrecer programas a todos los apasionados por el mundo
aerondutico. Tiempo después esta humilde escuela se convertiria en una de las
instituciones mas reconocidas en el pais por la formacion de personal aeronautico bajo el

nombre de Academia Antioguefia de Aviacion.
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1.2 Raz6n Social

Actualmente la Academia Antioquefia de Aviacion posee una razén social de tipo
S.A.S “La Sociedad por Acciones Simplificada (SAS) es una sociedad de capitales
constituida por una o varias personas naturales o juridicas que, luego de la inscripcion en
el registro mercantil, se constituye en una persona juridica distinta de su accionista o sus
accionistas, y en cual los socios s6lo serén responsables hasta el monto de sus aportes.”

(Dinero, 2009)

1.3 Certificaciones

» En la actualidad la AAA cuenta con importantes certificaciones y
aprobaciones de orden:

> Certificacion de servicios ICONTEC CS-CER 256087

» Certificacion NTC 5555 ICONTEC FT-CER 279541

» Certificacion 1SO 9001 ICONTEC SC-CER 279539

1.4 Aprobaciones

> Secretaria de Educacién de Medellin
> Aerondutica Civil
1.5 Misién
La AAA es una institucion de educacion orientada a la formacion integral del
talento humano para el sector aeronautico y afines. Aportamos al desarrollo de la

aviacion en el marco de la excelencia académica.
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1.6 Vision 2121
AAA seré la institucion preferida por las empresas y personas apasionadas por la
aviacion y sectores afines, sostenible y conformada por una comunidad de alto

desempefio.

1.7 Valores Institucionales
Respeto: VValoramos, entendemos y escuchamos al otro, buscando armonia y

tolerancia en las relaciones con nuestros grupos de interés.

Responsabilidad: Trabajamos con rectitud, siendo consecuentes con nuestros
deberes y derechos frente a la Comunidad Educativa y los entes que nos regulan.

Pasidn: Todas nuestras acciones estan orientadas a brindar la mejor atencién a
nuestros clientes internos y externos, motivados por la mejora continua de nuestros

procesos.

1.8 Politica de Calidad
La Academia Antioquefia de Aviacion (AAA), comprometida con la formacion
integral de los estudiantes a través de un Modelo por Competencias Laborales en el
Sector Aeronautico afines; con el apoyo de un Personal idoneo, a través de un Sistema de
Gestion Integral; con la eficiencia en la Gestion de todos los Procesos y sus recursos
conllevan a una excelencia organizacional desde la Mejora Continua para la satisfaccion

de las Partes Interesadas.
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1.9 Perspectivas Estratégicas: Objetivos de Calidad:

Consolidar la Gestion Estratégica en un marco de Mejoramiento Continuo,
encaminado a desarrollar un Sistema de Gestion Integral como soporte de la excelencia
organizacional.

Afianzar los procesos de aprendizaje fundamentados en competencias laborales y
formacion integral segun las necesidades del mercado aeronautico y/o afines.

Potenciar el desarrollo del Talento Humano y su idoneidad como soporte esencial
para el logro de los retos institucionales y afianzamiento de la gestion del bienestar
institucional.

Mantener el crecimiento sostenible y la competitividad institucional en la
consolidacion financiera, operacion y administracion.

Proyectar la marca AAA, para el fortalecimiento de su posicionamiento y de

fidelizacion de sus partes interesadas.
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2. Organigrama

2.1 Analisis de la Estructura Organizacional a la luz de la estrategia organizacional.

I~

“El organigrama es la grafica que representa la organizacion formal de una

empresa, 0 sea su estructura organizacional.” (Hernandez, 2007).

“La estructura Organizacional se define como la suma de las formas en la cuales
una organizacion divide sus labores en distintas actividades y luego las coordina.” (HITT,
2006).

La organizacion en una compafiia es fundamental, ya que, no solo denota orden
sino también establece jerarquias, areas, y procesos que existen al interior de una
empresa, ademas de conocer como esta funciona, a su vez nos brinda informacion

adecuada para establecimiento de directrices entre otras.

El disefio organizativo “es un proceso integral, sistematico y proactivo en el cual
los miembros de la organizacion se implican en el disefio (conjugando las aspiraciones
personales y colectivas) en correspondencia con la situacion, para ordenar
coherentemente las organizaciones de forma tal que cumplan su mision” (Castellanos,

2006).

“Comprende elementos indispensables para definir y crear una estructura que
permita establecer jerarquias, distribuir el trabajo a realizarse en tareas especificas y
departamentos, asignar tareas y responsabilidades, coordinar tareas organizacionales y
crear mecanismos de coordinacion que faciliten la implementacidn de estrategias y

procesos, asi como la interaccion entre las personas y la organizacion, permitiendo
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establecer el control con el fin de lograr calidad, productividad y competitividad”

(Elizabeth, 2015).

Para Enrique B. Franklin, autor del libro "Organizacién de Empresas”, el
organigrama es " (2014), la representacion grafica de la estructura organica de una
institucion o de una de sus areas, en la que se muestran las relaciones que guardan entre si

los 6rganos que la componen”. (B., 2014).

Jack Fleitman, autor del libro "Negocios Exitosos™ (2000), define el organigrama
como la “representacion grafica de la estructura organica que refleja, en forma
esquematica, la posicion de las areas que integran la empresa, los niveles jerarquicos, las
lineas de autoridad y de asesoria” (Jack, 2000).

En el organigrama de la Academia Antioquefia de Aviacion, visualizamos que es
una organizacion de indole centralizado hacia el gerente que opera mediante
departamentalizacion de procesos o areas hacia nichos de servicio que tienen como

finalidad la atencion del cliente interno y externo.
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3.Rol del psicélogo

La funcion del psicologo dentro de una organizacion es de vital importancia ya
que cumple con diferentes caracteristicas dentro de una organizacion, en este podemos
encontrar una funcién en el area de gestion humana el cual ayuda con temas de clima
laboral, cultura, ambiente, capacitacion y desarrollo, prevencion de riesgos laborales
estos acompafados de los profesionales de salud y seguridad en el trabajo. También se
requiere dentro de la organizacién un psicélogo de seleccidn ya que es la primera
interaccion que tiene un candidato con la empresa y es quien le garantice a la
organizacion que el aspirante al cargo si cumpla con el ajuste al perfil y que
efectivamente pueda desempefiar su labor sin ningun inconveniente.

Cabe resaltar que un psicologo tiene mucho abordaje dentro de una organizacion y
se evidencia que es un plus fundamental que necesitan todas las organizaciones ya que
son reconocidos como los profesionales en el conocimiento del comportamiento del ser
humano, sin embargo, no son los encargados Unicamente de los procesos de seleccion,
como se menciono anteriormente ayudan a fomentar los niveles de productividad y

sentido de pertenencia de los trabajadores
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3.1 Descripcion del Rol del Psicologo
Desde el campo ocupacional funciones, procesos y su aporte de valor a la
estrategia organizacional, se hace una descripcion del perfil actual que se maneja en la

Academia Antioquefia de Aviacion, con el fin de entender el manejo de los procesos.

Codigo: GH-F-091
PERFIL Y DESCRIPCION DE CARGO Revision: Original
Acodemia Antioqueio Vigencia: 23/01/2019
CARGO: COORDINADORA GESTION HUMANA iiZT',fA: p;Z:;g/?O:: 5
MISION

Establecer estrategias que garanticen la consecucién y retencién de personal calificado y
capacitado de acuerdo a los lineamientos de la Institucién; velando por el bienestar de todo
el personal, el fortalecimiento de las relaciones interpersonales, asegurando las condiciones
necesarias para la ejecucién del trabajo con el cumplimiento de normas y leyes vigentes y el
desarrollo de los empleados con el fin de contar con un adecuado talento humano para el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.

RESPONSABILIDADES DIRECTAS

SELECCION Y VINCULACION DE TALENTO

1. Disenfar, coordinar y velar por el cumplimeinto del modelo de vinculaciéon de personal
aprobado por la Gerencia.

2. Garantizar que se cuente con el personal idéneo para desempefar cada uno de los
cargos de la organizacion.

3. Definir perfiles, descripciéon de funciones y competencias de cada cargo, alineados por
competencias a las diferentes areas de trabajo para la selecciéon de personal de acuerdo
a la estructura aprobada.

4. Ejecutar los procesos de seleccidn internos y/o externos para cargos vacantes.

5. Garantizar el cumplimiento de la cuota de aprendices SENA asignada bien sea con
estudiante en practica o monetizacion.

6. Coordinar el proceso de consecucion de estudiantes en modalidad de aprendizaje y/o
practica, velando porque se ubiquen en el area de su formacién y contribuyan al ejercicio
del proceso al cual sean adjudicados.

ADMINISTRACION DE PERSONAL

1. Garantizar el cumplimeinto de la normatividad vigente aplicable en temas laborales y de
seguridad social.

2. Disefar y proponer a Gerencia la estructura de cargos y la escala salarial, teniendo en
cuenta las variables internas y externas que se presenten en el momento de la revision.

3. Elaborar las politicas concernientes a administracion de personal, validarlas con gerencia
y hacer seguimiento a su cumplimiento.

4. Aplicar y verificar el cumplimiento del Reglamento Interno de Trabajo.

5. Aplicar los procesos disciplinarios que se ajusten a las normas establecidas en la
Institucion y lo establecido por ley.

6. Coordinar y ejecutar los procesos de retiro del personal.

7. Suministrar las referencias laborales del personal tanto de forma verbal como escrita.

8. Representar a la institucion y atender las obligaciones legales que se presenten ante las
diferentes entidades externas coordinando las actividades a realizar con cada una de
ellas (CCF, EPS, AFP, ARL, SENA).

9. Administrar y mantener actualizados los medios de comunicacién del area de gestion
humana con los empleados (carteleras, intranet y correos electrénicos).

fL.s
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Codigo: GH-F-091
PERFIL Y DESCRIPCION DE CARGO Revision: Original
Acodemio Antioqueria Vigencia: 23/01/2019
CARGO: COORDINADORA GESTION HUMANA Ei‘;ﬁ‘;‘,\ p;Z:lg/iojf 5

10. Asegurar la buena imagen de los empleados administrando la consecucién y entrega de

la dotacién y uniformes y velando por su correcto uso.

11. Verificar el correcto procedimiento para la entrega de carnet institucional como de acceso
a las instalaciones administradas por AIRPLAN requerido para ingresar a los hangares.
12. Elaborar de manera anual el presupuesto de gastos de personal y velar por su buena

ejecucion.

13. Apoyar a los lideres de proceso en temas concernientes a administracién de su personal
a cargo frente a permisos, vacaciones, compensatorios, incapacidades, ausentismos.

14. Elaborar y mantener actualizados los indicadores de gestién.

INDUCCION - FORMACION Y CAPACITACION
Realizar el proceso de induccion y bienvenida al nuevo personal.

—

2. Coordinar el proceso de induccion general y entrenamiento especifico acorde a cada

cargo.

3. Realizar cada afno el levantamiento de deteccion de necesidades de capacitacion al

personal como insumo esencial para la construccién del plan de formacién anual.

4. Desarrollar el plan de Formacién y capacitacién continua que permita el crecimiento

personal, cognitivo y social del personal de la Academia.

5. Mantener actualizadas los registros de asistencia a eventos educativos internos y/o

externos, a fin de mantener cualificada las hojas de vida de los empleados.

6. Realizar el respectivo seguimiento y evaluacion de las acciones planteadas en el plan de

formacion verificando el cierre de las mismas y el logro del objetivo planteado.

7. Planificar un modelo de Gestion del conocimiento en conjunto con los responsables de
las diferentes areas a fin de evitar la fuga de conocimiento y permita un adecuado ajuste
en competencias, habilidades y destrezas requeridas para desempenar los puestos

existentes en la empresa y apalancar el plan de sucesion y carrera a nivel interno.

GESTION DEL DESEMPENO

1. Disenar e implementar el sistema de evaluacion del desempefo a través de la
coordinacién del proceso de evaluacion al personal (periodo de prueba y evaluacién

periddica de desempefio).

2. Hacer seguimiento a los Planes de Mejoramiento Individual del personal, arrojados en los

diferentes diagnésticos que se realizan en la empresa

3. Informar a las Gerencias y a los lideres de proceso, con la necesaria anterioridad, sobre
la finalizacion de contratos de su equipo de trabajo para realizar la evaluacién respectiva

y determinar continuidad o cambio del contrato.
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Cédigo: GH-F-091
PERFIL Y DESCRIPCION DE CARGO Revisior; Original
Acodemia Antigqueda Vigencia: 23/01/2019
3 FECHA 13/10/2020
CARGO: COORDINADORA GESTION HUMANA SR e
BIENESTAR LABORAL

L.

Disefar politicas encaminadas a garantizar el bienestar de los empleados a través de
sistemas de remuneracién y beneficios alineados con los objetivos estratégicos de la
Institucion.

Garantizar el cumplimeinto de medicion de clima laboral a través de evaluaciones y
mediciones tales como riesgo psicosocial, autoevaluaciones, velando porque se ejecuten
los planes de intervencion que resulten de los resultados arrojados por los diferentes
métodos de evaluacion.

Coordinar actividades de esparcimiento, recreacién, cultura y beneficios que pueda
brindar la Institucién y se ajusten al plan de bienestar aprobado por gerencia.

Establecer alianzas y/o convenios con entidades externas que ofrezcan servicios
orientados al beneficio de los empleados.

Auditar y controlar la prestaciéon del servicio de las entidades con las cuales se tiene
convenio para beneficio de los empleados, tales como: Restaurante, bancos,
cooperativas, cajas de compensacion, funerarias, servicios médicos complementarios,
etc.

Establecer programas de incentivos que estimulen a los empleados que demuestren
ajuste y coherencia con la cultura empresarial y un alto rendimiento con la obtencién de
los resultados esperados.

Disenar, implementar y liderar actividades de bienestar que integren tanto a los
empleados como a sus familias dando cumplimiento a la responsabilidad social de la
institucion.

NOMINA Y SEGURIDAD SOCIAL

:

2.

f
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Supervisar que los contratos de trabajo se elaboren segln las condiciones contractuales
aprobadas para cada caso.

Garantizar el cumplimiento de las afiliaciones y/o retiros del personal al sistema de
seguridad social.

Asegurar la ejecucién correcta y oportuna de los procesos concernientes a liquidacion y
pago de némina.

Revisar y aprobar el proceso de liquidacion y pago de seguridad social

Mantener actualizado la parametrizacion del programa de nomina con las actualizaciones
en temas de salario, seguridad social y retenciones.

Crear y mantener actualizada la base de datos de los empleados con la informacién
requerida.

Mantener actualizada la escala salarial de los empleados

Revisar y aprobar las novedades de empleados que sean reportadas tales como (horas
extras, vacaciones, licencias, etc.) verificando que estén dentro de las politicas
institucionales.

Revisar y aprobar la liquidacion y pago de prestaciones parciales (vacaciones, cesantias,
primas, intereses)
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Codigo: GH-F-091
PERFIL Y DESCRIPCION DE CARGO Revisior; Original
Acodemia Antioqueria Vigencia: 23/01/2019
CARGO: COORDINADORA GESTION HUMANA — 3 pl.z/.lgliojeo 5

10. Revisar y aprobar la liquidacion definitiva de prestaciones sociales por liquidacion de
contratos.

COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON EL PROGRAMA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL

TRABAJO

1. Participar en la actualizacién de la identificacion de peligros, evaluacién y valoracién de
riesgos.

2. Participar en la construccién y ejecucion de planes de accion

3. Promover la comprensién de la politica en los trabajadores.

4. Informar sobre las necesidades de capacitaciéon y entrenamiento en Seguridad y Salud

en el Trabajo.
5. Participar en la investigacion de los incidentes y accidentes de trabajo.
6. Participar en las inspecciones de seguridad.

COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON EL SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD

1. Dar cumplimiento a las directrices y procedimientos del SGC.

2. Participar activamente en la definicion y ejecucién de acciones de mejoramiento de los
procesos.

Participar en el andlisis de datos y seguimiento del proceso para la toma de decisiones.
Comunicar la necesidad de crear y actualizar la documentacién del SGI.

Reportar el servicio no conforme de los diferentes procesos en caso de aplicar.

Orientar el debido proceso para emitir una PQRSF, el cual solo se realiza por la pagina
web, no puede recibir ni responder a la parte interesada una PQRSF sin orientacion de la
lider del Sistema de Gestion Integral.

o0k w

COMPROMISOS ADQUIRIDOS CON EL PROGRAMA DE SEGURIDAD OPERACIONAL

1. Promover la cultura de seguridad operacional por medio de la identificacion y notificacién
de peligros operacionales por los medios disponibles en los sistemas de reportes.

2. Apoyar las auditorias internas y externas como herramienta efectiva de identificacién de
peligros y mejora continua.

3. Identificar y reportar los actos inseguros del personal a su cargo que puedan afectar la
seguridad operacional.

4. Gestionar los reportes relacionados con el area.

5. Realizar y ejecutar los planes de accién que se soliciten desde la Oficina de Seguridad
Operacional y en el tiempo asignado para ello.

6. Promover la capacitacién del personal en temas relacionados con la seguridad
operacional.

7. En el caso de delegar tareas de seguridad operacional, asumir la responsabilidad final
por esas tareas en el tiempo establecido para las mismas

COMPETENCIAS TECNICAS Y COMPORTAMENTALES

Educacion: Profesional en Administraciéon en Recursos Humanos y/o carreras afines

Experiencia: Minimo tres (3) afios de experiencia en coordinacién de area de gestién humana.

Competencias: Las definidas por la institucion en el documento “GH-D-04 Escalas de
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Cadigo: GH-F-091

PERFIL Y DESCRIPCION DE CARGO ReVisith: Onginal

Acodemiy Antisquerio Vigencia: 23/01/2019

. FECHA 13/10/2020
CARGO: COORDINADORA GESTION HUMANA vl e

competencias por niveles”

Niveles de autoridad - Derechos de decision: Las definidas por la institucién en el documento
“GH-F-090 Matriz de Autoridad — derechos de decisién”

Comités y/o Organos de gobierno en los que participa: Las definidas por la institucién en el
documento “GH-D-083 Comités u Organos de Gobierno”

lustracion 2: Perfil y descripcion de cargo de Coordinadora de Gestion Humana en la AAA.

4. Entrevista Coordinadora Gestién Humana de la AAA
Se realizd una entrevista a la coordinadora de Gestiéon Humana de la Academia
Antioquefia de Aviacion, que permitid evidenciar varios aspectos para el analisis de

oportunidades de mejora.

1. ¢La organizacion cuenta con mejoras continuas de competencias técnicas para realizar
seleccion y contratacion?
R/I Si, mantienen constantemente en revision de las competencias de los cargos de
toda la empresa, para poder cumplir los objetivos de cada cargo y que estos puedan ir

mejorando de manera cualificada, esto lo hacen de manera periddica.

2. ¢Laorganizacion fortalece las competencias técnicas de sus colaboradores?

R// Realizar Planes de formacién y capacitacion orientada a lo técnico para
potencializar las aptitudes que necesita la organizacion y ademas orientado competencias
humanas para el desarrollo de las habilidades blandas del personal, también de la
detencion de necesidades de capacitacion que se deriven de las evaluaciones de

desempefio de autoevaluaciones se alimenta el programa de formacion.
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3. ¢Tienen plan de capacitaciones?
R// Si, se tienen programadas por trimestres.

4. ;Cuéles son los riesgos o dificultades que afronta la gestion humana?
R// es la fuga de conocimiento, es preparar el personal con unas competencias
técnicas muy especificas en el medio aerondutico y con un fortalecimiento de unas

competencias blandas y que ese conocimiento se vaya de la institucion.

4.1 Disefios de cargos y perfiles

5. ¢Cuentan con disefios de cargos y perfiles?

R// Cuentan con todos los disefios de los cargos de toda la institucion , este se
realiza en conjunto con el jefe inmediato y con los procesos que tengan que ver con ese
cargo que afecte 0 impacte directamente, entonces se saca la mision del cargo, que
funciones se derivan, cual es la caracterizacion y la matriz de derecho, los niveles de
autoridad, etc., y se tiene depositado en una plataforma documental, los resultados han
sido positivos, ya que esto no solo ayuda para el proceso de seleccion sino mirar cual es
el ajuste del cargo sino que también es la devolucion de la persona de que va a hacer,
para que va a hacer contratado, para gque se necesita ese cargo en la institucion, con qué
proceso se interactda, cuales son sus habilidades derivando de ahi como se puede evaluar

el desempefio laboral de ese cargo en especifico.

4.2 Reclutamiento y seleccién

P
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6. ¢Como se realiza el proceso de seleccion?

R/ El area que necesita el personal, lo solicita, si internamente se puede promover
a alguien, utilizan diferentes fuentes para el proceso de seleccion bolsas de empleo, el
servicio nacional de empleo, el SENA, cazadores de talento externo, si amerita contratan
una empresa externa que los apoye o0 una persona natural, los resultados se ha venido
ajustando de manera que se cierra mucho la brecha entre el ajuste de los candidatos y lo
que la empresa necesita del cargo como tal, no hay un ajuste al 100% es complicado, pero
este resultado se ve en el proceso de rotacion, es decir que el personal rote porque hubo
fallas en el proceso de seleccion, o que el empleado no se adecuo a las caracteristicas del
cargo, entonces es una brecha que se va cerrando debido a que cada vez van actualizando
estrategias en el proceso de seleccidn de esta forma que esto se vea reflejado y no haya

tanta rotacion.

4.3 Induccion

¢Cuentan con procesos de induccién?

R/I Los procesos de induccidn es diferente para cada cargo, tienen un componente
general de la empresa donde se le habla al contratado de todas las politicas, los
reglamentos, adecuarlo a la dindmica de la empresa, una induccion especifica en la parte
aerondutica y ya una induccion o entrenamiento general en el cargo con los procesos que
interactla, los resultados han sido buenos, cada vez hay que ir mejorandolo, el resultado
se ve en la adaptacion del empleado en su cargo, se tiene una curva de aprendizaje que va
alrededor de los 6 meses en donde la persona esta mas centrada y es ahi en donde se dan

cuenta que dicho empleado si puede dar resultados en cuanto a los objetivos de la
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empresa todo esto debido a que se le hizo una buena induccion y se le brindan todas las
herramientas para que la persona demuestre su potencial, han tenido fallas en este
proceso pero en un 100% se puede decir que el proceso de induccion ha sido entre un

90% 0 95% .

4.4 Bienestar

¢ Qué programas de bienestar laboral poseen?

R// Tienen politicas de bienestar y fue disefiada hace algunos afios, cada afio se
revisa para mirar el impacto que ha tenido entre los empleados van orientados a los
empleados y a las familias de los empleados, apoyo de informacion o capacitacion,
salario emocional, bonificaciones, apoyo para salud y vida con alimentacion, convenios
para habitos saludables, gimnasios, reconocimientos por antigiiedad, por fechas
especiales, por desempefio y actividades que se involucran a la familia para que esta haga
parte a la organizacién AAA, estos programas se ejecutan durante el afio y tratan de que
se realice en fechas especiales como el aniversario de la institucion, el dia de la familia, la
semana de la salud y cada afio revisa qué actividades pueden continuar y cuales no dieron
buen impacto, a los empleados las actividades que més les impactan son las que tienen
algln reconocimiento econdmico, los reconocimientos por desempefio, los apoyos de

alimentacion, los convenios de gimnasios y actividades en donde se involucre la familia.

9. ¢Laorganizacion realiza evaluaciones de desempefio?
R// Se Tienen tres tipos de evaluaciones que se revisan anualmente:

1. Estan las de periodo de prueba: Cuando un empleado inicia a laborar en un
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cargo, permite inferir si ha cumplido con el objetivo y se ha adaptado a
nuevo puesto

2. Las evaluaciones de los empleados que tiene contrato termino fijo, se les
realiza antes del tiempo de prérroga.

3. Con Los empleados de término indefinido se realiza una vez al afio, con el

fin de Evidenciar si se ha cumplido con el objetivo en el cargo.

Adicional se cuenta con una evaluacion esporadica, dado el caso que un empleado
éste evidenciando alguna falta en su desempefio con el fin de realizar una evaluacién para

encontrar las posibles causas.

Realizan evaluacién de desempefio 360° en donde se involucra el jefe inmediato,
par, colaborador y se le retroalimenta cuales son los resultados de la evaluacion de los
items que se evaluaron, qué fortalezas se evidenciaron, aspectos a mejorar, y qué plan de
mejoramiento proponen, la evaluacion se realiza presencialmente, es decir el jefe
inmediato esta con el evaluado y los de gestion humana que son los entes que intervienen

en los resultados de dicha evaluacion.

Es un aspecto a mejorar en que a la mayoria de las personas les cuesta tomar
decisiones impopulares, ya que si se evalla a un compafiero por lo general se procura de
Nno ser muy sincero cuando se arroja un resultado “no tan bueno “porque piensan que esto
lo podria perjudicar en su labor, y no lo ven de que se van evidenciar aspectos que tiene
que fortalecer y también se evidencia falta de liderazgo en algunos jefes porque también
les cuesta que sus colaboradores lo vean de una forma negativa porque no calificaron

muy bien al trabajador, pero estos resultados no quiere decir que sean negativos para la
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10.

11.

12.

empresa mas bien son aspectos que se identifican que hay que fortalecer para mejorar el
desempefio y se dejan compromisos donde desde el area de talento humano se hace un
seguimiento con el empleado de acuerdo a sus resultados “les cuesta la administracion de

personal”.

¢Los empleados reciben retroalimentacién sobre las funciones que realizan?

R// Cuando el empleado ingresa a la institucién se le entrega la descripcion del

cargo (caracterizacion, niveles de autoridad,

¢Considera que carece de presupuesto o recursos el area de Gestion Humana?

R// Si se cuenta con presupuesto.

45 Clima

¢ Como perciben los colaboradores la comunicacién y las relaciones laborales en
cuanto al trato con los colaboradores?

R// anualmente se realiza una evaluacion institucional y se hace una evaluacion de
desempefio, la organizacion no mide clima laboral pero con estas dos evaluaciones se ha
podido observar codmo es la comunicacion institucional, en el proceso y desde lo personal
(como el empleado percibe la comunicacidn, a nivel general la comunicacién en la
organizacion se percibe bien se habla de un 90% de efectividad, hay casos en donde
hacen énfasis en que hay que seguir fortaleciendo la comunicacién para que las personas
estén informadas de todas los avisos de la empresa, trabajan esos casos pequefios en

donde se empieza a percibir el mal clima laboral.
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15.

¢ Conoce las inconformidades que poseen los empleados referentes a su

remuneracion salarial con respecto a su cargo?

R// Si, se tiene el grupo de interés que son los empleados y se evalla cuéles son
las expectativas de los empleados y hasta donde la empresa esta dispuesta a satisfacer las
necesidades o expectativas de su empleado, entre ellas el salario, la remuneracion, los
medios de pago, los tiempos y gestion humana conoce estos factores a partir de encuestas
cada afo, en donde se pregunta cdmo la persona se siente con su nivel salarial,
remuneracién, condiciones de pago, tiempos pactados, y lo que este susceptible a

cambios se hace.

4.6 Capacitacion

¢ Tienen planes de desarrollo personal y profesional en la organizacion?

R/I Si, este se hace anual y tienen un plan de promocidn interno, esto lo hacen en
las evaluaciones de desempefio, en las evaluaciones de los lideres, en los requerimientos
de un cargo para mirar si se puede hacer una promocion interna, se van evaluando qué
personas pueden ir formando para que ocupen otros cargos dentro de la institucion, Los
planes son: plan aerondutico entonces cultivan a las personas que forman desde lo
aeronautico y academico para que estos pasen a ser parte de la organizacion y puedan ser
los reemplazos de los empleados que salgan ya sea porque ya cumplieron su ciclo laboral

0 porque su contrato ha terminado

¢La organizacion cuenta con posibilidades de ascenso, estudio y aumento salarial

" Corporacién Universitaria Minuto de Dios 1 Facultad de Ingenieria
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17.

para los colaboradores?

R// Si, lo han hecho con varios colaboradores, porque hacen planes de carreras y

convocatorias internas.

4.7 Comunicacion externa

¢ Qué estrategias se estan implementando para el publico que solicita informacion

de los programas oferta educativa y laboral?

R// En la pagina web tienen links en donde dan informacion para trabajar con la
organizacion y constantemente les llega hojas de vida que son muy especificas en el
medio y esto es positivo porque no son faciles de conseguir y la oferta educativa se hace
por pagina web, por redes sociales, también se ven resultados positivos, ya que esto
ayuda a la empresa a tener reconocimiento y poder cumplir con las metas a nivel de

mercadeo.

4.8 Cultura

¢Como perciben los empleados el sentido de pertenencia para con la compafiia y

cdmo estan alineados a la cultura organizacional?

R// El sentido de pertenencia de los empleados para con la compafiia es muy alto
y se pudo evidenciar bastante en estos momentos de crisis, ya que se tuvo el
acompafamiento de todos los empleados con todas las estrategias que se tuvieron gque
implementar, el sentido de pertenencia es alto y los colaboradores estan satisfechos con él

y tienen una cultura que es muy arraigada y se irradia a los estudiantes y a toda la
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comunidad académica.

4.9 Competencia

¢Actualmente el mercado aeronautico se encuentra en crecimiento?

R/I Vienen en crecimiento, sin embargo, la crisis afectd de manera fuerte a la
organizacion, la parte aeronduticas fue uno de los sectores mas golpeados por esta
situacion se esta esperando como se vuelve a comportar todo y no se sabe cOmo va a

reaccionar y que se vuelva a reactivar en forma todos los procesos de la organizacion.

¢En qué se diferencia la AAA de otras instituciones de aviacion?

R/ Es una institucion educativa con formacién de calidad, forman desde el ser y
el hacer, son el Unico centro de formacién aeronéutico con certificacion de calidad
Icontec a nivel Colombia, se busca la calidad en cada uno de los procesos y los
estudiantes estan aprobados por el Sena para firmar contrato de aprendizaje que le

contribuya a su formacién como tal.

¢ Qué ventajas tiene la competencia frente a la AAA?

R// Hay instituciones que tienen programas que duran menos tiempo y los costos
en algunas son mas econémicos, pero también habria que mirar la calidad, la AAA no
rebaja los precios de los programas porque seria bajar la calidad del servicio y de su
formacion, la estrategia que tienen frente a esto es que se le da a conocer a toda la
comunidad académica (estudiantes, padres de familia,) el por qué la razon de ser de los

costos de sus programas.

21 ¢Que ventajas tiene la AAA frente a su competencia?
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R// Cuentan con personal idoneo en el sector aerondutico, en la parte de docencia,
el personal administrativo que constantemente se capacita, tienen aeronaves propias,
tienen un taller de mantenimiento propio, estan certificados en seguridad operacional para
garantizar que la operacion aérea esta en condiciones seguras, cuentan con los mejores
simuladores de vuelo de Latinoamérica, con simuladores de tripulacion de cabina de
cristal, con laboratorios y talleres propios en donde los estudiantes pueden realizar sus

practicas internas y con el Aval.

¢ COomo es reconocida la organizacion en el medio aeronautico?

R// Son reconocidos como el primer centro de institucion aeronautico en
Colombia, tiene reconocimiento a nivel latinoamericano y los evaltan la OACI
(Organizacion de aviacion civil internacional) y tienen una excelente calificacion con
dicha entidad.
¢La organizacion cuenta con medios tecnoldgicos vigentes?

R/I Si, implementando la educacion a distancia a partir de la pandemia, tienen
medios tecnoldgicos para dar educacion virtual, para que los colaboradores puedan

trabajar desde el hogar con BPR (Reingenieria de procesos).
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5.Andlisis DOFA de la empresa

iZDoFn 444

Academia Antioquena
de Aviacion

AT

Rotacion de personal.

Dificultades en la toma de decisiones y comunicacion de los lideres.

Mo se profundizan en la evaluacion de clima laboral.

La organizacion es muy centralizada, lo que muchas veces puede generar que sean mas lentos los procesos permite generar nuevas
estrategias y métodos para incursionar en mecanismos de mejora en los procesos y de apertura en el mercado.

Fuga de talento de la organizacion.

Altos costos en ofertas educativas.

La organizacion es reconocida en el medio como una empresa de alta calidad

La AAA cuenta con los simuladores de vuelo mas modernos de Latinoamérica, ademas con las aeronaves de vuelo con
tecnologia de punta.

Generar capacitaciones con mas frecuencia, ya que, permitirian generar interacciones y oportunidades de mejoramiento
continuo.

* -La compafiia cuenta con mejoras continuas en los procesos de seleccion y vinculacién.

» El area de recursos humanos cuenta con procesos de seleccion estructurados, enfocados en la seleccion por competencias.
Cuentan con capacitaciones de desempefio, de competencias técnicas y habilidades blandas trimestrales y anuales.

Cuentan con diversos programas de bienestar en donde se tiene en cuenta al empleado y a su familia siendo este el factor
fundamental de la organizacion.

El area de Gestion humana cuenta con los recursos necesarios para que se lleve a cabo la planeacion y planes de bienestar
requeridos en la organizacion.

* Personal idéneo en el sector aeronautico, en la parte de docencia, el personal administrativo que constantemente se capacita.

* La AAA cuenta con los simuladores de vuelo mas modernos de Latinoamérica, ademas con las aeronaves de vuelo con tecnologia
de punta.

* Mas accesibilidad en los costos de ofertas educativas en la competencia
* Baja en la demanda en los servicios académicos por la pandemia y por la virtualidad

> Mo o

llustracion 3: Matriz DOFA, elaboracion propia
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6. Necesidades de la empresa

La principal necesidad en la organizacion Academia Antioquefia de Aviacion
AAA, mas especificamente en el area de Gestion Humana, radica en el desconocimiento
de aquellos factores que afectan de modo directo o indirecto el clima laboral de los
colabores en la compafiia, ya que, a la fecha no se posee un precedente u historico de
aplicacion de una bateria que mida esta necesidad puntual solicitada o por otro lado
conocen los factores que hacen parte de esta problematica; asi como las necesidades
derivadas de esta, las cuales se desconocen casi que por completo en la Academia

Antioquefia de Aviacion.

6.1. Problematizacion

En la organizacion AAA se logra evidenciar que no se conoce a la fecha un
proceso de intervencion en clima organizacional, destacando que la principal necesidad
de la organizacidn se ubica en cuanto a querer conocer los factores que afectan a sus
colaboradores en cuanto a el clima laboral, ya que, al verse afectado y no poseer un
control profundo de mencionada problematica, se desprenden otras necesidades a las
cuales es importante tener en cuenta e indagar al respecto para asi lograr una posible
solucion. Por lo anteriormente mencionado es que elegimos enfocarnos en
profundizarnos en trabajar respecto al clima en la organizacion AAA. Para ello

partiremos investigando a fondo sobre la percepcion de los trabajadores frente a su lugar
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de trabajo y como esta percepcion afecta al colaborador de manera fisica, mental y social
solo por citar algunos de los tantos campos en los que es posible adentrarnos, logrando
comprender la importancia de la gestion del clima organizacional, asi como las variables

que se miden y las estrategias que se llevaran a cabo para la gestion de dicho proceso.

El aspecto en el que se va a enfocar es el tema de la comunicacion, ya que, hay
casos en donde se logra observar que existe una falencia en cuanto al intercambio de
informacidn dentro de la empresa y que hay que seguir fortaleciendo dicha problematica.

Segun Garcia (2007), define La importancia de medir y gestionar el Clima radica
en que las investigaciones muestran que este determina en un 81% el buen servicio al
cliente promueve expectativas optimistas y favorables hacia los procesos de cambio,
determina en un 53% el nivel de compromiso es determinado en un 50% por el estilo de
direccion y es un indicador de calidad de vida en la organizacion. Ademas, en un
contexto de clima y de ambiente social positivo son muy exitosos los procesos de
socializacion de las personas logrando niveles muy convenientes de satisfaccion,
madurez, estabilidad emocional, aprendizaje de valores y principios institucionales, de

educacion para el trabajo y compromiso.

La insatisfaccion de los empleados, traerd un mal rendimiento y en consecuencia
repercutird en como ven los clientes a la empresa, puesto que los trabajadores, en el caso
de servicios y comercializacion, son los que tienen el contacto directo con los
consumidores, lo que una baja motivacion puede repercutir en mala atencién, por otro

lado, en las empresas industriales puede traducirse en productos defectuosos, materia
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prima desperdiciada, los cuales tienen efectos negativos, como puede ser una
disminucion de la produccion, aumento de costos, etc.

Ademas, que las empresas de clase mundial miden y gestionan su clima
organizacional porque saben gque puede constituirse en una ventaja comparativa que, bien
administrada, se transforma en ventaja competitiva en el mercado nacional e

internacional (Garcia, 2007, p.51).
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7. Marco referencial o tedrico

7.1 Concepto de trabajo

I~

El trabajo segun Federico Engels (s.f.): se distingue a partir de tres épocas
principales en la evolucion de la humanidad: el salvajismo, la barbarie y la Civilizacion.
El salvajismo para Engels era la época donde el hombre vivia en bosques tropicales, bajo
la proteccion de la naturaleza contra las grandes fieras. Posteriormente, la barbarie se
caracterizo por la domesticacion, la cria de animales, el cultivo de plantas, actividades de
riego para los cultivos y la utilizacion de piedra y hierro para la construccion. Finalmente,
para Engels viene la tercera época de la prehistoria, que es la Civilizacion; donde se
empiezan a conformar los clanes constituidos de forma jerarquica, surge el trabajo
subordinado por medio del jefe del clan, ademas de la sustitucion que se presenta de la

caceria por la agricultura, se realiza el trabajo artesanal la construccion y la mineria.

En la Edad Media, “el trabajo que podemos llamar intelectual, el que se identifica
con la libertad y la esencia del hombre, se presenta como opuesto a la naturaleza servil y
humillante del trabajo fisico” (Rieznik, 2001).

La primera revolucion industrial, se dio a lo largo del Siglo XVII1 y se consolidd
en el siglo XIX. Es en este momento donde se produce un acontecimiento que marcé un
gran avance tecnologico y fue el invento de la maquina. “Hasta que lleg6 la primera
revolucion industrial y se invent6 la maquina no existia el concepto de organizacion tal

como lo entendemos en la actualidad” (Baguer, 2009, p. 54).
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En la actualidad, el trabajo es concebido como un beneficio o como una virtud. Al
trabajo, se le atribuye el incremento de la riqueza, lo que lleva a su vez a la eliminacion
de la pobreza, permitiendo la construccion de un orden social donde el ser humano se
hace responsable de su propio destino. “El “trabajo” asi entendido fue la actividad a la
que estuvo abocado el conjunto de la humanidad mientras construia su historia, méas por
su naturaleza y destino que por su propia eleccion.” (Bauman, 2000).

Las primeras practicas de gestion humana surgen en el medio estadounidense a
mediados del siglo XIX con el desarrollo de las grandes empresas y el inicio de la
consolidacién del modelo capitalista y su sistema de produccion industrial (Barley y
Kunda, 1995). Desde esa fecha se han presentado significativos cambios en su
concepcién y en su aplicacion. (Hernandez et al., 2006, p. 227).

Otro ejemplo de la manera como las condiciones sociales, politicas y econémicas
inciden en el tipo de practicas puede verse en el caso colombiano, al inicio del siglo XXI,
al observarse un predominio de practicas orientadas a lograr la flexibilizacién productiva
y la desregulacion en la fuerza de trabajo (sistemas de contratacion flexible, polivalencia,
remuneracién por productividad, gestion por competencias) determinadas, a su vez, por la
presion de un nuevo orden empresarial en el que deja de ser importante la relacion
estabilidad-lealtad, que fuera la base del contrato psicoldgico prevaleciente durante los
Gltimos cien afios del capitalismo y para cuya relacion era muy importante el sistema de

seleccién y el sistema de carrera. (Calderén Hernandez et al., 2006, p. 228).

7.2 Evolucion y retos de gestion humana
El contexto del trabajo se ha transformado de manera radical desde que la

Psicologia de las Organizaciones empieza a configurarse y se formalizard como campo de
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estudio aplicado a finales del siglo XIX. Especificamente, se observan importantes
transformaciones en las Gltimas cuatro décadas, evidenciadas en condiciones de
flexibilizacion en la gestion de personas, tercerizacion en las formas de contratacion,
configuracion de empresas red, y emergencia de mecanismos de outsourcing y alianzas
estratégicas, entre otros factores, en el marco de un contexto social, econémico, politico y
cultural cada vez mas globalizado y complejo, que ha impuesto nuevos valores y otros
referentes empiricos para la comprension de problematicas en el contexto del trabajo,

(Rodriguez, 2017).

7.2.1.1870-1900

Se presenta un desarrollo incipiente del concepto de gestion con la denominada
administracion sistematica Barley y Kunda (1995) cuyos principios podrian resumirse en:
la pertinencia de solucionar los problemas mediante la cooperacién y no el conflicto, la
motivacion tanto de trabajadores como empresarios (las utilidades), la necesidad de
intervenir en las condiciones de los trabajadores y no en las condiciones del trabajo y la
responsabilidad desde el punto de vista de la gestion humana, como ya se dijo, que se
centra en el bienestar individual y colectivo del empleado( Hernandez., et al, 2006, p.
232).

7.2.2.1901-1930

La economia neoclasica desarrolla un nuevo concepto del trabajo, que se asume
como una mercancia, cuya cantidad es asignada por el mercado y su precio corresponde
al salario; de manera que el precio de la mercancia es un producto marginal del

trabajador. (Calder6n Hernandez et al., 2006, p. 233).
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A la persona se le concibe como un hombre economico-racional que conoce las
relaciones causales de medios-fines y que trata de optimizar dichas relaciones en
busqueda del maximo beneficio material. Se considera que la naturaleza humana es
egoista y que por ello la persona tiene comportamientos oportunistas, los cuales se

manifiestan en las relaciones de trabajo. (Hernandez et al, 2006, p. 233).

7.2.31931-1960
Se reconoce al ser humano como hombre social con necesidades de indole
superior, mas alla de las necesidades primarias que serian suplidas mediante un buen
sistema de remuneracion; un ser emocional que busca reconocimiento, aprobacion social
y participacion. Esta situacion llevo, a su vez, a replantear las causales del rendimiento en

la fabrica. (Hernandez., et al, 2006, p. 234).

7.2.4.1961-1990
Simén (1972) acufia el concepto de hombre organizacional u hombre
administrativo, que actda sobre la base de una racionalidad limitada y que, por lo tanto,
mas que maximizar, busca “resultados satisfactorios”, esto es, trata de reducir la
incertidumbre y para ello es capaz de formular estrategias de manera que las elecciones
que se hagan no sean fruto del azar, sino que corresponden a intencionalidades y reglas

racionales para el manejo de los recursos (Calderén Hernandez et al., 2006, p. 235).

7.2.5. 1991 en adelante
El modelo neoliberal de organizacion del trabajo se caracteriza por actuar en red,
de manera que no se necesita una confluencia espacial, por especializacion de productos

diferenciados, por cooperacion impuesta por el mercado, por plurinacionalidad en cada
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unidad productiva y, especialmente, por formas inestables de empleo (Urrea, 2003), es
decir, despues de cerca de cien afios se rompe uno de los fundamentos del contrato
psicoldgico de la empresa capitalista: la lealtad frente a la estabilidad (Hernandez., et al,

2006, p. 236).

7.3 Conformacion de las areas de Gestion Humana
El &rea de recursos humanos esta formada por distintas subareas o especialidades.
A menudo un especialista realiza tareas de varias especialidades. El &rea de recursos
humanos esta formada por especialidades ‘blandas’ y otras ‘duras’ asi se conocen en la
jerga de la profesion. En las empresas de mas de 5000 empleados el area esta dividida
como explicaremos a continuacion. En cuanto a profesionales, el &rea de recursos
humanos esta formado por contadores, abogados, psicologos, sociélogos, comunicadores,
médicos, ingenieros, administradores de empresas, economistas y también antrop6logos
(LosRecursosHumanos.com, 2020).
Las areas son:
e Compensaciones y Beneficios
e Reclutamiento y seleccion
e Capacitacion y desarrollo
e Comunicacion Interna
e Relaciones Laborales
e Salud Ocupacional
e Seguridad e Higiene
e Administracion y liquidacion de haberes

e Gestién del talento
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e Gestion del Cambio

e Cultura organizacional

7.4 Psicologia Organizacional

En palabras de (Gémez, 2016) “Entre las diversas definiciones de la psicologia
organizacional, se pueden encontrar explicaciones que hacen énfasis en paradigmas
cognitivo- conductuales o en los culturalistas, que desarrollan teorias que permiten la
comprension del comportamiento humano. Por su parte Zepeda (1999) define a la
psicologia organizacional como “la rama de la psicologia que se dedica al estudio de los
fendmenos psicologicos individuales al interior de las organizaciones y a través de las
formas que los procesos organizacionales ejercen su impacto en las personas” (Citado por
GOmez, 2016, p.138).

La teoria anteriormente expuesta se complementa con la conceptualizacién
Mastretta (2006) que define la psicologia del trabajo como un “campo de estudio de la
actitud, los procesos mentales, el comportamiento y la cognicidn, aplicados a la

interaccion humana en las actividades productivas” (Citado por Gémez, 2016, p.138).

A su vez Dunnette y Kirchner (2005) Citado por Gomez (2016) consideran que
“la psicologia de la organizacion es el estudio de la organizacion, los procesos que tiene
en su interior y las relaciones que establece con las personas que pertenecen a la misma”.
Agregan que “este campo conlleva a que el psicologo estudie las areas del conflicto
potencial entre las personalidades de los trabajadores como las demandas que hace la
organizacion sobre ellos” (Gémez, 2016, p.138).

Segun Kirchner et al (2005): Uno de los factores que se debe tener en cuenta
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“para aplicar la psicologia en las organizaciones es importante o introducir métodos
cientificos, ya que se estan tomando decisiones que envuelven la conducta humana, es
decir el manejo de recursos humanos” (Citado por Gomez, 2016, p.140).

la psicologia, como otras disciplinas, brinda sus propuestas tedricas explicativas y
metodologias al servicio de un mejor desempefio de la administracion como disciplina.
Es decir, que si los paradigmas cognitivo-conductuales y culturalistas desarrollan teorias
que permiten la mejor comprension del comportamiento humano en contextos de trabajo,
seran tomados indistintamente en la practica organizacional, con la finalidad dltima de
optimizar el ejercicio de la administracidn en sus funciones variadas, sean las
organizaciones publicas o privadas, con fines de lucro o sin ellos, con fines
individualistas 0 comunitarios (...) una gestion estratégica y mas social, orientada a un
mayor bienestar humano, con un enfogue que se dirija mas alla de la administracion del

personal (Gémez, 2016, p.131).

7.5 Procesos de gestion humana

I~

Las organizaciones en la actualidad tienen diferentes procesos al momento de
observar las diferentes areas o departamentos que realizan actividades diversas en pro al
fortalecimiento de la eficacia y el rendimiento de la empresa, todos los procesos que se
desempefian van encaminadas a unos objetivos que son compartidos y que hacen que las
diferentes actividades se vean de un modo igualitario y equitativo, en este apartado se
hablara sobre los procesos que se realizan en el area de gestion humana en donde se haran

unas breves conceptualizaciones sobre la misma poniendo el foco de atencion en el climay

cultura organizacional que es el eje principal de lainvestigacion.
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7.6 Descripcidn de cargos
La descripcion del cargo se refiere a las tareas, los deberes y responsabilidades del
cargo, en tanto que las especificaciones del cargo se ocupan de los requisitos que el
ocupante necesita cumplir. Por tanto, los cargos se proveen de acuerdo con esas

descripciones y esas especificaciones (Chiavenato, 1999).

Mondy y Noe, (1997): “la descripcion de puestos es un documento que
proporciona informacion acerca de las tareas, deberes y responsabilidades del puesto. Las
cualidades minimas aceptables que debe poseer una persona con el fin de desarrollar un

puesto especifico se contienen en la especificacion del puesto”.

Chiavenato, (1999) afiade: “La descripcion del cargo es un proceso que consiste
en enumerar las tareas o funciones que lo conforman y lo diferencian de los demas cargos
de la empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o tareas del cargo (qué hace
el ocupante), la periodicidad de la ejecucion (cuando lo hace), los métodos aplicados para
la ejecucion de las funciones o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo (por qué lo
hace). Basicamente, es hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de

los deberes y las responsabilidades que comprende”.

7.7 Elaboracion de Perfiles
De acuerdo con (Diaz, 2011) el perfil profesional lo constituye conocimientos,
habilidades y actitudes y este responde a la pregunta ¢Qué caracteristicas académicas y
laborales debe poseer la persona que trata de satisfacer dichas necesidades? Para esto es
necesario definir la profesion en la cual se caracteriza porque incluye un conjunto de
acciones que implican conocimientos, técnicas y algunas veces, una formacién cultural,
1’ ;
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cientifica y filoséfica. Dichas acciones permitiran ejercer tareas que aseguran la
produccidn de servicios y bienes concretos, por lo que definir una profesion implica
determinar las actividades ocupacionales y sociales que dependen del contexto en donde

se practiquen.

Con base en lo anterior se deduce que los componentes basicos que debe contener
el perfil del egresado son:

e Laespecificacion de las areas generales de conocimiento en las cuales
deberd adquirir dominio el profesional.

e Ladescripcion de las tareas, actividades, acciones, etc., que debera realizar
en dichas areas.

e Ladelimitacién de valores y actitudes adquiridas que son necesarias para
su buen desempefio como profesional.

e El listado de las destrezas que tiene que desarrollar. Dentro de la
metodologia que (Diaz, 2011) presenta, propone que las areas o acciones
se definen a partir de tres elementos:

1. Las necesidades sociales detectadas, a las cuales tratara de dar
solucién el profesionista.

2. Los resultados de las investigaciones tendientes a determinar el
posible mercado ocupacional

3. Elandlisis que se haga de las disciplinas que podrian aportar

elementos para la solucionde problemas.

7.8 Desarrollo de competencias
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Competencia o “el desarrollo de una capacidad para el logro de un objetivo o
resultado en un contexto dado, esto se refiere a la capacidad de la persona para dominar
tareas especificas que le permitan solucionar las problematicas que le plantea la vida
cotidiana dentro de su entorno laboral” (Sandoval., et al, 2010). Por su parte Alles (2005)
establece que: “el término competencia hace referencia a caracteristicas de personalidad,
devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de

trabajo”.

Argudin (2005), son “saberes de ejecucion laboral y que son perceptibles,

medibles o evaluables de acuerdo con los resultados que se producen”.

7.9 Disefio de Puestos de Trabajo

Primeramente, se contextualiza sobre el puesto de trabajo el cual Garcia, (2007)
Lo define como: Es el escenario donde se materializa y concreta la relacion entre el
individuo y el trabajo, entre una persona y la organizacion, Por fuera de €l la empresa es
un concepto. En el puesto de trabajo estan representadas realidades de la empresa que
clasificamos en cuatro categorias denominadas dimensiones tecnoldgica, econémica,
organizacional y social. Una Gltima categoria esta representada por las realidades
personales y subjetivas de quien desempefia el trabajo. Es la dimension personal (p.35).

Estas realidades del puesto de trabajo pueden representarse en un cargo especifico
de muy diversas maneras. Existen criterios y pautas derivadas de la investigacion en
psicologia y particularmente en el campo de la motivacién, que muestran maneras de
especificar las actividades en un cargo y articularlas para asegurar alta eficiencia y

eficacia del desempefio con altos niveles de interés y satisfaccion del trabajador y con
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reduccion o eliminacion de elementos que generan tension emocional o riesgos contra la

salud (Garcia, 2007, p.35).

Més adelante Garcia (2007): sigue definiendo al Disefio un puesto de trabajo el
cual es entonces “utilizar criterios cientificos disponibles para conformar un cargo en el
que se garantice tanto productividad del desempefiando como su motivacion, satisfaccion

y ausencia de riesgos” (p.35).

7.10 Reclutamiento y seleccion:

|1P%

Todo proceso de seleccion de personal implica un reclutamiento, el cual tiene
como punto de partida analizar un determinado perfil de los candidatos segun los
requerimientos de la organizacion contratante. Las organizaciones realizan una
convocatoria interna, tomando en cuenta los siguientes aspectos: experiencia, funciones,
conocimientos previos, sentido de pertenencia y compromiso; teniendo en cuenta estos
aspectos, se inicia un proceso de seleccién interno; si no se determina o se cumple con los
requisitos de la vacante, también se puede considerar la fase de reclutamiento como una
invitacion a pertenecer al equipo de talento humano de la organizacion, realizando la
convocatoria de manera externa (Otalvaro, 2020, p.13).

Esto se llama contratacion mixta; cuando se da de manera interna, los
colaboradores ya pertenecientes a la organizacién son los que se postulan para cargos
nuevos, ascensos o0 vacantes disponibles; y cuando son externas, se realiza convocatorias
virtuales ofertando el cargo disponible, se revisan hojas de vida de personas no

vinculadas a la entidad (Alvarez., et al., 2018 Citado por Otélvaro, 2020).
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Se puede considerar al reclutamiento y la seleccion de personal como dos fases de
un mismo proceso. “El reclutamiento tiene como objetivos especificos suministrar
materia prima para la seleccion: Los candidatos. El objetivo especifico de la seleccion es
escoger Yy clasificar los candidatos méas adecuados para satisfacer las necesidades de la

organizacion” (Agreda, 2015 Citado por Otalvaro, 2020, p.13).

7.11 Induccidn

La induccién de personal permite que el nuevo empleado proximo a vincularse a
la organizacion conozca la informacion bésica acerca de la empresa. Las empresas no dan
la debida importancia a este proceso ya que la mayoria se rige bajo la premisa de la
premura con el inicio de su trabajo lo antes posible. (Ribadeneira, 2017).

Esto se realiza con el objetivo de que el empleado conozca toda la informacion de
la organizacion, Asi como lo afirma Orozco (2001) propone que al realizar este proceso
“se ofrece al personal de nuevo ingreso la informacion necesaria para que pueda sin
demoras, con confianza y seguridad incorporarse a su puesto de trabajo y contribuir
eficazmente en el logro de los objetivos y metas institucionales” (citado por Ribadeneira,
2017, p.7).

Al manejar un adecuado proceso de induccion se logra mitigar aspectos
fundamentales en la organizacion como por ejemplo que el empleado tenga un buen
desempefio incrementando el rendimiento laboral, lograndose reducir los altos indices de

rotacion, etc. (Ribadeneira, 2017)

7.12 Entrenamiento
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Se define como el acto, proceso o0 método por el cual se adquiere algun tipo de
habilidad o destreza funcional que es requerida para desempefiar un puesto especifico
(Taormina, 1994 Citado por Lisbona., et al, 2009) Es decir que el colaborador pueda
recibir unos patrones en los cuales reciba instrucciones adecuadas para el desarrollo y

crecimiento de su trabajo.

7.13 Capacitacion

Tiene como propdsito adaptar al hombre para el ejercicio de determinada funcion
0 para la ejecucion de una tarea especifica en una empresa en particular. Sus objetivos
son mas restringidos e inmediatos, buscando dar al hombre los elementos esenciales para
el ejercicio de un cargo presente. Esta clase de instruccidn debe obedecer a un programa
preestablecido y atendiendo a una accién sistematica, buscando con ello una rapida
adaptacion del hombre al trabajo y la eliminacion de los posibles errores que usualmente
se aprenden al iniciar en trabajo (Garcia 2007).

Un proceso instruccional de corto plazo que utiliza un procedimiento sistematico
y organizado por medio del cual las personas mantienen, cambian o desarrollan

conocimientos, habilidades y actitudes para un proposito definido (Garcia, 2007).

7.14 Desarrollo

I~

Es aquella educacién que busca ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para
su crecimiento profesional en determinada carrera dentro de la empresa o para que se
convierta en mas eficiente o productivo en su cargo. Sus objetivos son entonces mas a
mediano y largo plazo, buscando preparar a la persona para asumir funciones mas

complejas y de mayor responsabilidad (Garcia, 2007).
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7.15 Planes de Carrera
Yeda., et al, (2015) plantea que se puede hablar de gestion de carrera dentro de las

actuales tendencias de las organizaciones, que utilizan conceptos y sistemas empleados
en la modernidad de la gestion de RR. HH, definiendo a este como un proyecto de
formacion individual de un trabajador, cuyo proposito es trazar el curso de su carrera y
desarrollo profesional dentro de la organizacion. Este se ejecuta de manera conjunta con
la empresa. Asi, implica comprender qué conocimientos, habilidades, caracteristicas
personales y experiencia se requieren para que un empleado progrese laboralmente

(Citado por Martinez, 2019, p.15).

7.16 Compensacion
La compensacion corresponde a la satisfaccion que el personal obtiene, de manera
directa, con la ejecucion de su trabajo y de las condiciones en que éste se realiza (Juarez,

2000).

7.17 Planes de Motivacion y Satisfaccion
Stephen Robbins (2004) Define a la motivacion como: “El resultado de la

influencia reciproca del empleado y la situacion y de aquellos procesos que dan cuenta de
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una
meta”:

» Laintensidad: consiste en cuanto se esfuerza una persona.

» El esfuerzo: al que debe buscar es el que se dirige hacia las metas de la

organizacion y es congruente con ellas.

» La persistencia: Es la medida de cuanto tiempo sostiene una persona un
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esfuerzo.
» Los individuos motivados se aferran a una tarea lo suficiente para alcanzar

una metaStephen (Robbins, 2004, p.155-156).

7.18 La satisfaccion
se puede definir a la satisfaccion como un factor intrinseco, es decir que depende

de la actitud del trabajador frente a su trabajo, tal como afirma Sanchez., et tal (2017):

La satisfaccion laboral se puede relacionar directamente con el conocimiento de la
persona dentro de una organizacion. Esta experiencia se transforma en la percepcion del
trabajador, y esta Gltima culmina en un componente emocional.

Todos estos factores desembocan en la manera de actuar del individuo.

Otra concepcidn de satisfaccion laboral la da Chiang., et al (2007) donde la
conceptualiza como una actitud o conjunto de actitudes desarrollados por la persona hacia
su situacion de trabajo, estas acciones pueden ir referidas hacia el trabajo en general o
hacia ciertas facetas especificas del mismo. Por lo anterior, la satisfaccion laboral es
basicamente un concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las

personas en diversos aspectos de su trabajo (Citado por Sanchez., et tal, 2017, p.162).

Es una percepcion que da como resultado un estado emocional del trabajador. Pero
aqui cabe la pregunta ;qué elementos o factores influyen en esa percepcion? Al respecto
Rodriguez., et al, 2010) exponen que la satisfaccion laboral puede ser percibida a través
de algunos elementos, como, por ejemplo: que el personal sea bien recompensado a

través de sueldos y salarios acordes, obviamente con las expectativas de cada uno; que las
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condiciones de trabajo sean adecuadas, no peligrosas o incomodas, lo cual mejora su
desempefio; que el personal busque que su jefe inmediato sea amigable y comprensible y
que los escuche cuando sea necesario (Citado por Sanchez., et tal, 2017, p.162).

Por otra parte, afirma que la satisfaccion laboral trata de medir las respuestas
afectivas al entorno laboral. Se ocupa de lo que sienten los empleados en cuanto a las
expectativas de la organizacion, sistemas de recompensas, etc., de este modo se puede

decir que la satisfaccion se puede evaluar.

7.19 Calidad de Vida Laboral

|1P%

Trabajar por la calidad de vida laboral no es un proceso ni una actividad
administrativa simple. Tampoco es exclusividad de los gerentes o de las personas
responsables de los asuntos del personal. No es un lujo gerencial o una moda llegada de

los paises desarrollados (Garcia 2007).

Es ante todo una postura filoséfica, una actitud abierta, estructurada y global que
integre la realidad empresarial con una comprension moderna de la naturaleza del hombre
y de la sociedad. Requiere el concurso de empresarios, trabajadores y responsables
comunitarios y se orienta a la satisfaccion del interés comun de todos los implicados

(Garcia 2007).

8. Clima organizacional
El Clima Organizacional es la percepcion compartida por las personas en una
empresa de sus politicas, practicas y procedimientos organizacionales tanto formales
como informales. Esta percepcion compartida influye en la satisfaccion de las personas,

en su motivacion, en su calidad de vida y por tanto en su productividad y competitividad.
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Por eso, el clima Organizacional es un componente clave del capital intelectual de toda
organizacion (Garcia 2007).

Siendo el Clima Organizacional el resultado de la calidad de las relaciones
interpersonales, el estilo de direccidn, el sentido de pertenencia, la retribucion, la
disponibilidad de recursos, la estabilidad tanto del trabajador como de la empresa como
tal, la claridad y coherencia en la direccion, los valores colectivos y el compromiso entre
otros. teniendo otras variables que influyen en el clima de la compafiia como por ejemplo
el trabajo en equipo, la comunicacién y el ambiente fisico (Garcia 2007).

Segun Garcia (2007): Las empresas de clase mundial miden y gestionan su clima
organizacional porque saben la importancia de este y que puede constituirse en una
ventaja comparativa que, bien administrada, se transforma en ventaja competitiva en el

mercado tanto nacional como internacional.

8.1 Tipos de clima

8.1.1 Clima Psicoldgico (CP)

Percepcion y reconocimiento primario que una persona hace de su realidad de
trabajo o de la empresa. Es individual, el cual condiciona el comportamiento y las
emociones del individuo, se sabe que cada persona piensa, siente, actda, y tiene una
percepcion diferente ante una misma situacion, por eso este tipo de clima es de carécter

subjetivo, Es la unidad basica del clima colectivo.

8.1.2 Clima Colectivo (CC)
Percepciones compartidas de personas que hacen parte de un grupo especifico:

nivel jerarquico, area funcional, edad, al hablar de la percepcion de los miembros sobre el
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clima en la organizacion se esta haciendo una evaluacion mas general, ya que estan

involucrados todos los colaboradores y por ende tiende a ser mas objetiva.
8.1.3 Clima Organizacional (CO)

Consensos o percepciones compartidas que se identifican al tomar a la
organizacion como un todo analitico, es el reflejo de la cultura mas compartida en la
empresa, siendo este un fendmeno interviniente que media entre los sistemas de la
organizacion y las tendencias motivacionales teniendo esto efectos en la productividad,
satisfaccion, rotacion, etc.

Dentro del clima organizacional se puede encontrar un eje fundamental el cual es
la comunicacion que es entendida como el intercambio de significados entre sus
miembros. Solo a través de la transmision de significados de una persona a otra se pueden
comunicar informacion e ideas, ademas debe abarcar la transferencia y comprensién de
significados.

La comunicacion cumple cuatro funciones principales en una organizacion:

control motivacion, expresion emocional e informacion.

» Control: Sirve para controlar de varias maneras la conducta de los
colaboradores.

» Motivacion: La comunicacion fomenta la motivacion al aclarar a los
empleados lo que hay que hacer, que tan bien lo estan haciendo y que
puede hacerse para mejorar el desempefio, si no es el optimo.

> Expresion emocional: la comunicacion proporciona un escape para para la
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expresion emocional de sentimientos y de satisfaccion de necesidades
sociales.

» Informacion: La altima funcion de la comunicacion ofrece la informacion
que los colaboradores necesitan para tomar decisiones al transmitir datos

para identificar y evaluar alternativas.

9. Cultura Organizacional

Robbins (2004) define el término de La cultura como un sistema de significados
compartidos por los miembros de una organizacién, que la distinguen de otras
organizaciones, es decir la cultura representa una percepcion comun de los colaboradores,
ejerciendo una influencia significativa en las actitudes y comportamientos de los
integrantes, el reconocimiento de que la cultura organizacional tienen propiedades
comunes no significa que no haya subculturas, casi todas las organizaciones grandes

tienen una cultura dominante y numerosas subculturas.

Una cultura dominante expresa los valores centrales que comparten la mayoria de
los miembros de la organizacién. Cuando hablamos de la cultura de una organizacion,
nos referimos a su cultura dominante. Es esta vision amplia de la cultura la que da a la

organizacion su personalidad distintiva (Robbins, 2004).

En las organizaciones grandes aparecen subculturas que reflejan problemas,
situaciones o experiencias que enfrentan todos los miembros. Las subculturas estan
definidas por la division de departamentos y la separacion geografica. puede tener una

subcultura que s6lo comparten los miembros de ese departamento y que incluiria los
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valores centrales de la cultura dominante mas los valores propios de los miembros del
departamento. Del mismo modo, una oficina o unidad de la organizacion que esté en un
sitio distinto de la sede de las principales operaciones puede adoptar una personalidad
distinta. De nuevo, conserva los valores centrales, pero modificados para dar cuenta de su

situacion distintiva como unidad separada (Robbins, 2004).

Robbins (2004) destaca siete caracteristicas basicas que captan la esencia de la
cultura de una organizacion:

1. Innovacion y correr riesgos. Grado en que se alienta a los empleados para
gue sean innovadores y corran riesgos.

2. Minuciosidad. Grado en que se espera que los empleados muestren
exactitud, Capacidad de analisis y atencién a los detalles.

3. Orientacion a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los
resultados mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

4. Orientacion a las personas. Grado en que las decisiones de la gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la
organizacion.

5. Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales se
organizan en equipos mas que individualmente.

6. Agresividad. Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes
que despreocupadas.

7. Estabilidad. Grado en que en las actividades de la organizacién mantienen
el estado de las cosas, en lugar de crecer. Todas estas caracteristicas pintan un

cuadro realista de la cultura de una organizacion.
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9.1 Diferencia entre climay cultura organizacional

Diferencias

Clima organizacional Cultura organizacional
Esta circunscrito a la realidad
interpretativa y sentida de los miembros
de la organizacién
Es relativamente facil de modificar en el | Es més dificil y lenta de modificar en el
corto plazo corto plazo

Involucra las percepciones y sentimientos
de la gente frente a su organizacion total

Se basa en la realidad descriptiva de la
organizacion y trasciende a sus miembros

Involucra todo lo que la organizacion es,
hace o produce

0 parcial

Es una opinion consciente de los Es una mezcla de aspectos inconscientes y
trabajadores conscientes

Se basa en la percepcion de

comportamientos y condiciones Hay actitudes, valores, simbolos y
administrativas y fisico-ambientales comportamientos

observadas por los trabajadores

Medible cualitativa y cuantitativamente Medible principalmente en forma

cualitativa
Se puede clasificar y calificar en No hay clasificacion en buena o mala. Es
puntajes, particular y debe ser funcional a cada
categorias positivas 0 negativas organizacion

Tabla 1: Diferencia entre clima organizacional y cultura organizacional. Elaboracion propia
9.2 Herramientas de medicion del clima organizacional

En la actualidad, el clima organizacion se ha visto permeado por factores de
indole intrinseco como también tecnolégicos solo por citar algunos, por ello es
importante adentrarnos un poco mas en conocer a cerca del tema.

Desde el punto de vista del clima organizacional, los modelos explicativos sobre
el tema estudian el proceso desde la determinacion de las diferentes variables asociadas a
la percepcion de este, coligada con valores, actitudes, normas y sentimientos que las

personas perciben en su organizacion, traduciéndose en pautas de comportamientos
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individuales y grupales. (Alvarez, 1992).

9.3 Caracterizacion de las pruebas de medicion de clima organizacional.

lHustracion 4: Pruebas de medicion clima organizacional. Fuente: Cardona, R y Zambrano, Estudios Gerenciales 2014)

Con base en la investigacion realizada por el Dr. Cardona Echeverri, R. Zambrano

Cruz/ Revision de instrumentos de evaluacion de clima organizacional, nos apoyaremos

Caracterizacion de las pruebas de medicidn de clima organizacional

Nombre de a prueba Referencia Dimensiones evaluadas ftems Muestra Lugar [ndice de confiabilidad
IPAO Gomez, 2004 b 40 250 Colombia 097

CFK Ltd. Castillo et al, 2011 5 26 662 Colombia 091

0sCl Claudet y Ellett, 1999 b 58 3074 EE UL 0,63-0.96
NOCT Merkys et al, 2007 20 67 “7 Lituania 067-091
(-CLIoU Mujica y Pérez, 2008 4(8) b4 | Venezuela 097

Clima GOV Noriega y Pria, 2011 5 60 89 Cuba 0876

O™ Patterson et al,, 2005 4(17) 81 6,869 Reino Unido 0,67-091
MDCO Reinoso y Araneda, 2007 1 54 153 Chile 0.35-0,75
ICO Rodriguez et al, 201 4(16) 80 5D Cuba S0

BSC Silva et al, 2011 b 8 80 Brasil 0,608-0,887

L7
| Ed

en mencionarlas pruebas mas representativas de la medicién de clima organizacional.

Entre las pruebas més representativas de medicién del clima organizacional
podemos hallar:

IPAO: (Gémez, 2004) disefi6 y valido un instrumento para medir desde la teoria de
respuesta al item "clima organizacional en empresas colombianas”. El instrumento IPAO
esta conformado por 40 items que evalGan el clima a través de seis dimensiones: claridad
organizacional, sistemas de recompensa, toma de decisiones, liderazgo, interaccion y
apertura sociales.

CFK Ltd: El Cuestionario Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional

P
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Educativo mas conocido por el CKK Ltd, disefiado por Charles F. Kettering en 1969 y
desarrollado por la Fundacion CFK Ltd, hoy CADRE en 1973. originalmente es un
instrumento auto aplicado utilizado para medir la percepcion del clima organizacional en
instituciones educativas, sus items estan construidos en una escala tipo likert que consiste
en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se
pide y al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. A
cada punto se le asigna un valor numérico. Asi, el sujeto obtiene una puntuacion respecto
a la afirmacion y al final se obtiene su puntuacion total sumando las puntuaciones
obtenidas con relacion a todas las afirmaciones. Para contextualizarlo en nuestro contexto
se sometio a evaluacion por pares, quienes sugirieron cambios para su aplicacion.
(Hernandez Sampieri, et al. 2001).

OSCI: Organizational Culture Inventory (OCI): Inventario de cultura
organizacional de de Cooke y Lafferty, se centra en el rendimiento de las organizaciones
midiendo los patrones de comportamiento presentes en los miembros de una
organizacion, asi como las conductas que son recompensadas y castigadas por sus
superiores. Sus subescalas permiten dibujar un perfil cultural completo dividido en cuatro
secciones: necesidades de satisfaccion (culturas de logro, autorrealizacion y humanista),
orientacion hacia las personas (culturas de afiliacion, aprobacion y convencional),
necesidades de seguridad (culturas de dependencia, evitacion y oposicion) y orientacion
hacia la tarea (culturas de poder, competitiva y perfeccionista). En base al analisis de
estas subescalas se determina. Se trata de un instrumento algo mas costoso de
administrar, puesto que requiere mas tiempo para ser completado y la extraccion de las

puntuaciones puede resultar algo mas compleja, especialmente si se realiza de forma
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manual, debido a que los items pertenecientes a las distintas subescalas estan distribuidos
a lo largo de todo el instrumento.

C-CLIOU: Cuestionario de Clima Organizacional Universitario: Se definié como
el conjunto de percepciones compartidas que tienen los profesores sobre las practicas y
procedimientos organizacionales; y como el conjunto de percepciones compartidas de las
condiciones y medio ambiente trabajo en la organizacién universitaria. Dicha variable
clima organizacional, se midié mediante cuatro (4) componentes: Imagen Gerencial,
Relaciones Sociales, Toma de Decisiones y la Tarea y un conjunto de subcomponentes
que proporcionaron informacién del clima organizacional en la universidad. Tiene el
propdsito de ofrecer al gerente una medida del clima organizacional en la universidad,
valida y confiable que brinde resultados oportunos para la toma de decisiones en los
procedimientos organizacionales.

CLIMA GCV: Los resultados obtenidos en estudios de clima en GCV aplicando
el cuestionario propuesto por Jiménez Cangas,6,7 y la revision bibliografica, sustentaron
que en el disefio del instrumento se establecieran 5 dimensiones y 20 criterios en el
orden estructural, conductual y de procesos. Las dimensiones y correspondientes
definiciones operacionales fueron: Estructura organizacional, Liderazgo, Toma de
decisiones, Motivacion, Comportamiento individual (Noriega Bravo & Pria Barros,
2011).

BSC: (Araujo Silva Freire et al). el Balanced Scorecard se fundamenta y elabora,
por lo menos, en torno a cuatro perspectivas diferentes que corresponden a las areas
claves de la organizacion: financiera, cliente, procesos internos y aprendizaje y

crecimiento. Aunque esas sean las perspectivas clasicas o tradicionales de ese
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instrumento, se puede afiadir otras perspectivas de acuerdo con las caracteristicas de la
organizacién y su mapa estratégico. Esas perspectivas son caracterizadas por Kaplan y
Norton (2001):
> Perspectiva financiera — esta relacionada a la estrategia del crecimiento, la
rentabilidad y el riesgo desde la perspectiva del accionista.
> Perspectiva del cliente — la estrategia para crear valor y diferenciacion
desde la perspectiva del cliente.
> Perspectiva del proceso interno — las prioridades estratégicas de distintos
procesos que crean satisfaccion en los clientes y accionistas.
> Perspectiva de aprendizaje y crecimiento — las prioridades para crear un
clima de apoyo al cambio, la innovacion y el crecimiento de la
organizacion.

CINCEL (PRUEBA DE TORO): En los estudios que desarrolla el Centro de
Investigacion en Comportamiento Organizacional (Cincel), esta variable se explora desde
el nivel grupal, mas que desde el individual. Esta forma de evaluacién ofrece una
perspectiva novedosa y cientifica en la exploracion de variables organizacionales (Chan,
1998), en tanto se centra en la evaluacion de aspectos del grupo y la organizacion con
efectos sobre la calidad de la vida del trabajo y la productividad, méas que en elementos
de corte individual donde las diferencias entre personas pueden proporcionar una vision

sesgada sobre la realidad de la empresa.
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9.4. Marco normativo referente al clima organizacional

|1P%

Con el fin de desarrollar nuestro protocolo de intervenciéon, es necesario tener a
consideracion la normatividad legal colombiana relacionada con el contexto propio de
nuestro tema de interés: Clima organizacional y bienestar laboral o aquella que incida de
manera directa o indirecta en el desarrollo de ésta.

Para el caso en particular, acudiremos a una mirada atenta a aspectos relevantes
gue nos permitan evidenciar las condiciones laborales, culturales y sociales con los que
conviven y hacen parte de la percepcion de los empleados de la compafiia objeto de la

aplicacion del test de clima laboral (AAA)

Partiendo desde la perspectiva legal y normativa tomaremos en cuenta la norma
de normas, que es La constitucion Politica de Colombia de (1991), la cual expone en el
articulo 25 como un derecho que debe ser protegido por el estado sin importar la
modalidad a la que pertenezca, ademas establece como todas las personas tienen derecho
a trabajar bajo condiciones dignas y justas.

Ademas de otros estamentos normativos que darén inicio a los conferidos por la
ley, tales como el Codigo Sustantivo del Trabajo (1990) que opta por generar un
equilibrio entre los empleados y empleadores para conservar con ello una armonia entre
la equidad y justicia en las relaciones, funciones y/o vinculos que denotan las partes que
intervienen en mencionada relacion, ya que, como lo menciona el mismo en el articulo 5
El trabajo que regula este Codigo es toda actividad humana libre, ya sea material o
intelectual, permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al

servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectie en ejecucion de
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un contrato de trabajo. Asi mismo, en el articulo 10 hace referencia a los principios en
que todos los trabajadores son iguales ante la ley, tienen la misma proteccion y garantias,
en consecuencia, queda abolido cualquier tipo de distincion por razon del caracter
intelectual o material de la labor, su forma o retribucion, el género o sexo salvo las
excepciones establecidas por la ley.

En cuanto a el Cadigo Deontologico y Bioético del Psicologo (Ley 1090 de
2006), hace referencia a mostrar los principios universales por los cuales se deben regir
los psicdlogos al ejercer la profesion en Colombia.

En el articulo 50 reza: Los profesionales de la psicologia al planear o llevar a cabo
investigaciones cientificas, deberan basarse en principios éticos de respeto y dignidad, lo
mismo que salvaguardar el bienestar y los derechos de los participantes.

Por consiguiente, menciona el articulo 49: Los profesionales de la psicologia
dedicados a la investigacidn son responsables de los temas de estudio, la metodologia
usada en la investigacion y los materiales empleados en la misma, del analisis de sus
conclusiones y resultados, asi como de su divulgacién y pautas para su correcta
utilizacion.

La finalidad de la ley 1616 del 2013 es garantizar el ejercicio pleno del Derecho a
la Salud Mental de la poblacion colombiana, dando prioridad a los nifios, nifias y
adolescentes, mediante la promocion de la salud y la prevencion del trastorno mental, la
Atencion Integral e Integrada en Salud Mental en el &mbito del Sistema General de
Seguridad Social en Salud.

Por lo tanto, nos remitimos a el articulo 3 donde indica: La salud mental se define

como un estado dindmico que se expresa en la vida cotidiana a través del comportamiento
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y la interaccién de manera tal que permite a los sujetos individuales y colectivos

desplegar sus recursos emocionales, cognitivos y mentales para transitar por la vida

cotidiana, para trabajar, para establecer relaciones significativas y para contribuir a la

comunidad.

Por lo consiguiente, La Salud Mental es de interés y prioridad nacional para la

Republica de Colombia, es un derecho fundamental, es tema prioritario de salud publica,

es un bien de interés publico y es componente esencial del bienestar general y el

mejoramiento de la calidad de vida de colombianos y colombianas.

NORMA DEFINICION
Por medio de la cual se adoptan medidas para
Ley 1010 de 2006 prevenir, corregir y sancionar el acoso Iabora_l y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones
de trabajo.
Por la cual se establecen normas para promover y
Ley 1221 de 2008 regular el Teletrabajo y se dictan otras

disposiciones

Resolucion 2646 de 2008

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacién, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente
de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en
el trabajo y para la determinacion del origen de las
patologias causadas por el estrés ocupacional

Resolucion 652 de 2012

Por la cual se establece la conformacion y
funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral
en entidades publicas y empresas privadas y se
dictan otras disposiciones.

Resolucion 1356 de 2012

Por la cual se modifica parcialmente la resolucion
652 de 2012

Ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos
Laborales y se dictan otras disposiciones en materia
de salud ocupacional
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Por medio del cual se expide el Decreto Unico

Decreto 1072 de 2015 i :
Reglamentario del Sector Trabajo

A través del cual el Ministerio del Trabajo dicta
Decreto 1443 de 2014 disposiciones para la implementacion del Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo

Tabla 2: Marco normativo clima organizacional. Elaboracién propia
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Fase del hacer

Justificacion de la estrategia

|1P%

La utilidad de este protocolo de intervencion es basicamente la aplicabilidad de
conocimientos que se ha venido adquiriendo en el diplomado de Psicologia
Organizacional, como parte de nuestra formacidn académica de nuestro pregrado en
psicologia, ademas de ser un factor determinante y distintivo como psicdlogos en
formacion, lo que nos permite imprimir un valor agregado frente aquellos futuros colegas

que no realizan este tipo de opcion de grado.

Ademas de contribuir a la necesidad latente de la Academia Antioquefia de
Aviacion frente al el desconocimiento de aquellos factores que prevalecen o afectan el
clima laboral de los empleados de la institucion que hacen parte de esta, ya que, nos
permitira generar aportes a la organizacion donde hacemos nuestra intervencion, lo que
traerd consigo un eco en la dinamica del relacionamiento de los actores que intervienen
en pro del mejoramiento continuo de los procesos y aspectos, para procurar con ello el
bienestar de los colaboradores, ademas de generar un precedente de conocimientos para
quienes de una forma u otra intervienen de modo activo y pasivo en el tema de interés
suscitado.

La trascendencia y beneficios de la aplicacion de la prueba de clima laboral son de
indole investigativo, el cual es: establecer un precedente en la organizacion AAA con la
aplicacion de un instrumento elaborado por docentes de la Corporacion Universitaria
Minuto de Dios — UNIMINUTO Sede Bello — Antioquia, lo que nos enmarca en

fundamentaciones de indole teorico y de tipo cuantitativo y cualitativo.
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10. Propuesta Protocolo de Intervencion de la Academia Antioquefia de Aviacion
10.1 Dimensiones de la encuesta clima organizacional:

Con el fin de realizar el protocolo de intervencion, se realizd una encuesta que
incluye varias dimensiones con el fin de abarcar todos los aspectos posibles para realizar
la propuesta; estos fueron:

10.1.1 Liderazgo: Entendido como el grado en que los “jefes” influyen para
fomentar individual y colectivamente un desempefio coherente con el logro exitoso de los
objetivos de trabajo; forma en gue se relacionan, comunican, orientan, apoyan y dan
participacion a los miembros del grupo. items: 1, 14, 27, 40, 53.

10.1.2 Toma de decisiones: forma cémo se involucran los miembros del grupo en
la eleccion de alternativas de accién que afectan globalmente el trabajo y se concede
libertad para realizar las tareas y solucionar los problemas cotidianos, incluye la
pertinencia de las decisiones y la delegacion entre niveles jerarquicos. items: 2, 15, 28,
41, 54.

10.1.3: Motivacion: se refiere a los procedimientos empleados para promover en
los miembros del grupo el deseo de trabajar bien, incluye los beneficios y forma de
responder a las expectativas y necesidades, materiales y espirituales. items: 3, 16, 29, 42,
55.

10.1.4 Trabajo en equipo: desarrollo de las facultades interindividuales que
permitan la consecucion de resultados en orden a los objetivos propuestos por la
organizacion, optimizando los medios humanos y técnicos puestos a su alcance. items: 4,

17, 30, 43, 56.
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10.1.5 Retribucidn: grado de equidad percibida en la remuneracion y los
beneficios derivados del trabajo. items: 5, 18, 31, 44, 57.

10.1.6 Relaciones interpersonales: es una interaccion reciproca entre dos o mas
personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las
leyes e instituciones de la interaccion social, y donde predomina el respeto y el buen
trato. items: 6, 19, 32, 45, 58.

10.1.7: Suministro de recursos: consiste en una actividad que se desarrolla dentro
de la organizacion con el propdsito de satisfacer las necesidades de consumo de los
trabajadores, esta relacionado con la accién de suministrar los recursos que se necesitan
para desempefiar bien el trabajo. items: 7, 20, 33, 46, 59.

10.1.8 Condiciones laborales: las condiciones de trabajo deben de ser
proporcional a la importancia de los servicios prestados y otorgados de forma equitativa a
los trabajadores, sin que puedan hacerse diferencias por motivo de raza, nacionalidad,
sexo, edad, religion o doctrina politica. Se refiere a tener unas condiciones 6ptimas y
adecuadas para desempefiar de una forma eficiente y eficaz las funciones asignadas.
items: 8, 21, 34, 47, 60.

10.1.9 Estructura fisica: condiciones en las que se encuentra el lugar de trabajo
para que se puedan desemperfiar de una forma adecuada las funciones por parte de los
empleados. items: 9, 22, 35, 48, 61.

10.1.10: Identificacion con la organizacion: grado en que se perciben de forma
positiva las diferentes politicas aplicadas en la organizacion. items: 10, 24, 36, 49, 62.

10.1.11 Objetivos organizacionales: son todas las situaciones deseadas que toda

empresa procura alcanzar en las distintas areas que la componen y que concretan el deseo
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contenido en su mision y vision a traves de metas alcanzables a corto, mediano y largo
plazo. ltems: 11, 23, 37, 50, 63.

10.1.12 Formacion: oportunidades que brinda la empresa para que los empleados
accedan al conocimiento y van desde talleres, seminarios, diplomados, hasta formacion
técnica, tecnoldgica, pregrado, y posgrado. ltems: 12, 25, 38, 51, 64.

10.1.13 Comunicacion efectiva: estrategias que utiliza la organizacion para
mantener informados a todos sus empleados a través de canales formales de transmision

de la informacioén. items: 13, 26, 39, 52, 65.

10.2 Encuesta aplicada

fl

Para la realizacion de la encuesta se hizo la socializacion a todos los empleados de
la Academia Antioquefia de Aviacion, donde se dio a conocer la finalidad de la misma'y
al igual que una explicacion del objetivo de la encuesta y las ventajas que éstos resultados
traen a la empresa.

Para el desarrollo se envio el siguiente enlace al correo corporativo.

Enlace encuesta:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdygo7MynifdPpAjMMwBCK-

KiY616U at7wpfvpac-u9EiYTQ/viewform
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https://concepto.de/meta/
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdygo7MynifdPpAjMMwBCK-KiY6I6U_at7wpfvpac-u9EiYTQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdygo7MynifdPpAjMMwBCK-KiY6I6U_at7wpfvpac-u9EiYTQ/viewform

Test de clima organizacional en la
Academia Antioquena de Aviacion.

Consentimiento informada.

Cordial saludo, agradecemaos por tu cooperacion querido {a) participante. El presents
estudio esta dirigido por Estefania Ospina Amave v Kely Vanessa Gonzélez Ruiz estudiantes
de psicologia de noveno semestre de la Corparacian Universitaria Minuto de Dios
UMIMINUTO Seccional Antioguia — Chocd v con la debida autorizacien del érea de Gestion
Humanz de |z Academiz Antioguena de Aviacian. Se estd realizando el estudio “protocalo
de intervencicn de clima organizacional en |2 Academiz Antioguena de Aviacion”.

De forma consciente y =in ningdn tipa de presion, autorizo la realizacidn y diligenciamiento
del formularic d2 medician del clima organizacionzl en la Academia Antioguena de
Aviacian,

Azl mismao, manifiesto gque me hen informada de manera previa v clara qus pusdo hacer uso
de mi libertad v autonomia para abstensrme de responder algunz pregunta Que me 582
formulada y a prescindir de mi participacion en alguno de los procedimientos o del process
g realizar

Por otro lado, todos bos detos obtenidos serdn registrados de forma andnima v/o
confidencial . De igual manera, manifiesto que he sido previamente informado(a) con
claridad v veracidad sobre el rol del psicélogolz) v sus cualificaciones, también sobre el
mangjo de la informacion suministrada poer mi, como determina la ley 1090 de 2005, Esto
zignifica gue =e respetara lz confidencizlidad 2 intimidad de mis resguestas v que 58
cuidard el secreto profesional, 2si mismo, avtorizo realizar dicho test bajo la modalidad On
ling, con ocasian de la situacion actual d2 emergencia sanitaria declarada por el Ministerio
de Salud y Proteccidn Social generada por la pandemia del Caronavirus - COVID — 19, y ante
la medida de aislamienta preventivo obligatorio decretado por |2 Presidencia de la
Repukblica.

Usted no recibird contraprestacion en diners o especie por participar en 1z encuesta. El
beneficio sera en la medida gue |z informacian suministrada por usted aparte en la
construccion de conocimiento relevants que sirva como ruta de navegacion de la
investigacion & intervencian.

llustracion 5: Introduccién inicial a la encuesta aplicada
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10.2.1 Dimensiones con items aplicados

DIMENSION |ITEM PREGUNTA
¢En mi area de trabajo el jefe inmediato valora los esfuerzos en las
1 |diferentes funciones que desempefian los empleados?
¢Considero que mi jefe inmediato se dirige de manera cordial hacia el
14 | equipo de trabajo preservando un buen ambiente laboral y de buen trato?
¢Mi jefe inmediato cuando se presenta alguna dificultad en el equipo de
LIDERAZGO 27 |trabajo actla con imparcialidad?
¢Mi jefe inmediato permite que los empleados tengan autonomia en el
40 |desarrollo de sus funciones?
¢Mi jefe inmediato hace reconocimiento a los miembros del equipo de
53 |trabajo cuando realizan bien sus funciones?
DIMENSION |ITEM PREGUNTA
¢ Cuadndo se toma una decision importante en mi area de trabajo nunca es
2 | cuestionada por los empleados?
¢Cuando se debe tomar una decision en mi &rea de trabajo, se tiene en
15 | cuenta la opinion de los empleados?
TOMA DE ¢Cuando se toman decisiones en mi area de trabajo, no se genera malestar
DECISIONES 28 | entre los empleados?
¢Cuéando se toma una decision en mi area de trabajo, generalmente pienso
41 | que se tomd la decisién correcta?
¢ Cuando se toman malas decisiones en mi area de trabajo, generalmente
54 | los empleados no opinan por temor a las represalias?
DIMENSION |ITEM PREGUNTA
3 |¢Laempresa ha cumplido con mis expectativas desde que inicié en ella?
¢Me siento apoyado (a) por la empresa cuando tengo alguna dificultad o
16 | problema?
MOTIVACION 29 (',L.a empresa brinda o!oortunidades de ascenso g !os emplead(?s? :
¢Pienso que la mayoria de los empleados de mi area de trabajo sienten que
42 | son apreciados por la empresa?
Considero que la empresa tiene programas y beneficios para hacer sentir
55 | bien a los empleados
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DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢En los logros alcanzados en mi &rea de trabajo participan la
4 mayor parte de los empleados?
¢En mi area de trabajo son bien recibidas las ideas propuestas por
17 | empleados?
TRABAJO ¢Cuéando se presentan problemas en mi area de trabajo se buscan
EN EQUIPO 30 |soluciones donde todos los miembros aporten?
¢Las responsabilidades en mi rea de trabajo estan distribuidas de
43 | forma equitativa?
¢Considero que en mi area de trabajo las responsabilidades
56 recaen sobre pocas personas?
DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢El salario que recibo en la empresa es el que merezco segun las
5 funciones que desempefio
¢La empresa incentiva a los empleados con otros elementos
18 |diferentes al salario?
RETRIBUCION ¢Los empleados de mi area de trabajo permanecen en la empresa
31 | por elementos diferentes al salario?
¢En la empresa se tiene la posibilidad de crecer académica y
44 | profesionalmente?
¢En mi area de trabajo le hacen algun tipo de reconocimiento a
57 | los empleados que sobresalen por su excelente desempefio?
DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢En la empresa se promueve el respeto y el buen trato entre sus
6 empleados?
¢En la empresa se realizan actividades que promueven las buenas
19 |relaciones entre los empleados?
RELACIONES ¢Cuando se presentan conflictos entre compafieros en mi area de
INTERPERSONALES 32 | trabajo estos se resuelven de una forma adecuada?
¢En mi &rea de trabajo se da un trato respetuoso y cordial entre
45 | los comparieros de trabajo?
¢En mi area de trabajo se presentan conflictos permanentes entre
58 los comparieros?

L~ .
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DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢En mi area de trabajo se cuenta con los implementos necesarios
7 para desarrollar de manera dptima las funciones?
¢En mi &rea de trabajo cuando se solicita algun tipo de recurso para
20 |realizar bien el trabajo es entregado de manera oportuna?
SUMINISTRO DE ¢En algin momento su trabajo se ha visto afectado por falta de
RECURSOS 33 | algin implemento?
¢En mi area de trabajo se cuenta con el personal suficiente para
46 | llevar a cabo de manera exitosa los requerimientos del area?
¢En mi area de trabajo se actualizan y/o cambian los implementos
59 | de trabajo para que los empleados desarrollen bien sus funciones?
DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢En mi area de trabajo se cuenta con adecuadas condiciones
8 laborales para desempefiar bien las funciones?
¢En mi &rea de trabajo se escuchan las propuestas de los empleados
21 | para mejorar las condiciones laborales?
¢En mi area de trabajo regularmente se debe trabajar mas de las
CONDICIONES horas establecidas en la jornada laboral para poder cumplir con los
LABORALES 34 | objetivos de la misma?
¢En mi area de trabajo se cuenta con buena iluminacion para que
47 | los empleados desempefien bien las funciones?
¢En mi area de trabajo se tienen buenas condiciones de ventilacion
para que los empleados desarrollen de una forma adecuada sus
60 | funciones?
DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢Considero que las instalaciones donde se encuentra mi area de
trabajo son las adecuadas para que los empleados desarrollen bien
9 sus funciones?
¢Considero que en mi area de trabajo se cuenta con el espacio fisico
22 |suficiente para desempefiar bien las funciones?
ESTRUCTURA ¢En mi area de trabajo el espacio fisico cuenta con las condiciones
FISICA de aseo adecuadas para que los empleados desempefien bien las
35 |funciones?
¢En mi area de trabajo se le hace un mantenimiento adecuado al
48 | espacio fisico?
¢El espacio fisico de mi area de trabajo es un lugar agradable para
61 |trabajar?
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DIMENSION

ITEM

PREGUNTA

10

¢Me identifico plenamente con las politicas administrativas de la
organizacion?

¢Me siento identificado con la mision, vision y objetivos de la

IDENTIFICACION |24 _|organizacion?
CON LA ¢ Personalmente recomendaria a la empresa como un buen lugar
. jar?
ORGANIZACION 36 | para trabajar?
¢ Cuando estoy desarrollando mis funciones en mi area de trabajo lo
49 | hago pensando en el beneficio y crecimiento de la organizacion?
62 | ¢Me siento orgulloso de hacer parte de esta organizacion?
DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢En mi area de trabajo se establecen metas e indicadores para un
11  |tiempo determinado y se socializan con los empleados?
¢Considero que en mi area de trabajo la mision, vision y objetivos
OBJETIVOS 23 | organizacionales con conocidos por todos los empleados?
ORGANIZACIONA 37 | ¢Considero que la empresa va por buen camino?
LES ¢El desemperfio de los empleados pertenecientes a mi area de
50 |trabajo favorecen el logro de los objetivos organizacionales?
¢En mi area de trabajo las funciones que cumplen los empleados
estan en concordancia con la misidn, vision y objetivos de la
63 | organizacién?
DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢En mi area de trabajo cuando un empleado ingresa nuevo a la
empresa recibe una induccién adecuada para un buen desarrollo de
12 |sus funciones?
¢En mi area de trabajo se brindan capacitaciones permanentes para
25 | que los empleados desarrollen bien sus funciones?
FORMACION ¢En mi area de trabajo la formacién que se brinda a los empleados
38 | surge de una adecuada evaluacion de desempefio?
¢La empresa brinda alternativas para que los empleados accedan a
51 | procesos de formacion?
¢La empresa apoya a los empleados para que accedan a procesos de
64 |formacion?
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DIMENSION ITEM PREGUNTA
¢Considero que los canales de comunicacion que tiene la
13 | organizacion con los empleados son adecuados?
¢En mi area de trabajo los empleados se enteran de acontecimientos
de la organizacion por chismes de pasillo, y no por los canales de
COMUNICACION 26 | comunicacion de la empresa?
EFECTIVA ¢En mi &rea de trabajo se puede entablar una buena comunicacion
39 | con el jefe inmediato?
¢En la empresa se puede tener comunicacidn facil con los altos
52 |directivos?
¢En mi area de trabajo se cometen errores por fallas en la
65 |comunicacion?
[ :
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10.3 Resultados de la aplicacion de la encuesta

Para la tabulacion de la encuesta que se realizo en la Academia Antioquia de

Aviacion los resultados arrojados fueron acorde a la percepcion que los colaboradores

tienen de acuerdo con las variables que hacen parte del clima laboral dentro de su

organizacion.

Para la muestra la poblacion se encuentra distribuida en cinco areas que son:

>

vV V VWV V¥V

Area académica

Area administrativa
Mantenimiento de aviones
Mercadeo

Operaciones

La muestra es representativa ya que de un total de 69 colaboradores se obtuvo una

muestra de 43 empleados que respondieron la prueba de clima organizacional.

De acuerdo con el resultado se denota que las dimensiones mas representativas

son:
>
>
>
>
>
>
>

I~
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Estructura fisica con un promedio total de 24
condiciones laborales con un promedio 23
Identificacidn con la organizacion con un promedio 23
Objetivos organizacionales con 23

liderazgo con 21

trabajo en equipo 21

relaciones interpersonales 21

'
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» suministro de recursos 21
» formacion 21
» motivacion con 20.
En cuanto a las dimensiones de toma de decisiones que puntuo 18, retribucion 18
y comunicacion efectiva que puntud 17 se logra inferir que, a pesar de puntuar dentro de
la media entre el limite superior e inferior, es decir lograr un promedio adecuado se logra
deducir que en cuanto a las dimensiones en general estas denotaron menor promedio a

diferencia de las otras,

10.3.1 Promedio por dimensiones

Total
Promedio de Dimensiones Test Clima
Orgnizacional

21 21 23

18 —

fL.” ;
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10.3.3 Liderazgo

Liderazgo

Total
Promedio

Promedio de liderazgo por
EIGER

N
N

U1 O~ 00 O N =

21,9

N

N NI N NI N
P S

Se logra evidenciar que en el promedio que puntud el liderazgo por areas es
diverso, sin embargo, los promedios de las areas: administrativa, mercado y operaciones
puntud igual; ademas se puede deducir que el promedio de todas las areas dio un
promedio el cual esta muy cerca de la media, lo que quiere decir que no existen

alteraciones en el liderazgo que existe de la Academia Antioquia de Aviacion.

fL.” ;
P
HUNIMINUTO |
= Corporacién Universitaria Minuto de Dios | Facultad de Ingenieria
| Educacion de calidad al alcance de todos

Seccional Bello



10.3.4 Toma de decisiones

Toma de
Decisiones

Total
Promedio

Promedio de toma de decisiones por

areas

18
—

Academica Administrativa Mantenimiento Mercadeo Operaciones
de
Aviones

De acuerdo con los datos recolectados se puede observar que el promedio de las
areas en la dimensién de toma de decisiones es el mismo para todos, lo que lleva a
concluir que no se presentan alteraciones en esta dimension, ya que el puntaje de dicho
promedio estuvo muy cerca de la media.
%{\%Lﬂ\ﬂMlNUTO
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10.3.5 Motivacién

Motivacion

Promedio

Promedio de motivacion por
areas

Academica Administrativa Mantenimiento de Mercadeo
Aviones

Referente a los datos arrojados se puede observar que en la dimension de
motivacion dentro de todos los puntajes de las areas arrojaron un mismo puntaje, dando
como conclusion que no se evidencias desequilibrios en esta dimension y que en la

organizacion existe una adecuada motivacién por parte de sus colaboradores.

L7 .
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10.3.6 Trabajo en equipo

Trabajo en Equipo

Total
Promedio

Promedio de trabajo en equipo por
areas

Academica Administrativa Mantenimiento de Mercadeo Operaciones
Aviones

Se puede observar que el promedio es global en la dimension de trabajo en
equipo, lo que lleva a concluir que dio un mismo resultado para todas las areas teniendo
presente que al ser un puntaje que dio muy cerca de la media, existe un equilibrio entre la

variable trabajo en equipo y los colaboradores de la Academia antiquefia de Aviacion.

L7 .
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10.3.7 Retribucion

Retribucion

Total
Promedio

Promedio de retribucién por areas

18 18 18 18 18

Academica Administrativa Mantenimiento Mercadeo Operaciones
de
Aviones

la informacion arrojada se logra deducir que en esta gréafica el puntaje de todas las
areas en esta dimension de retribucion fue el mismo y observando ademas que este
promedio se encuentra demasiado cerca de la media, afirmando que no se presentan
alteraciones por parte de la retribucion que los diferentes trabajadores reportaron a la hora

de ejecutar este test, es decir no se presentan desequilibrios en la retribucion en las

L7 .
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diferentes areas de esta organizacion.

10.3.7 Relaciones interpersonales

Relaciones Interpersonales

Total
Promedio

Promedio de Relaciones
Interpersonales por areas

21 21 21

Academica Administrativa Mantenimiento Mercadeo Operaciones
de
Aviones

Se puede observar que el promedio de las areas en la dimension de Relaciones
Interpersonales, es el mismo para todas, lo que nos permite concluir que no se presentan
alteraciones en esta dimension, ya que, el puntaje de dicho promedio estuvo muy cerca de

la media.
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10.3.8 Suministro de recursos

Suministro de Recursos

Total
Promedio

Promedio de Suministro de
Recursos por areas

25
21 21 21

20

15

10

5

o — N N — L
Academica Administrativa Mantenimiento Mercadeo Operaciones

de
Aviones

Las areas en la dimension de Suministro de Recursos es el mismo para todas, 1o
gue nos permite concluir que no se presentan alteraciones en esta dimension, ya que, el

puntaje de dicho promedio estuvo muy cerca de la media.
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10.3.9 Condiciones laborales

Condiciones Laborales

Total
Promedio

Promedio de Condiciones
Laborales por areas

23,2 23 23
23 ‘ |

22,8
22,6
22,4
22,2

22
21,8
21,6

274 —
Academica Administrativa Mantenimiento  Mercadeo = Operaciones
de
Aviones

Se puede observar que el promedio de las areas en la dimensién de Condiciones
Laborales es el mismo para todas, 1o que nos permite concluir que no se presentan
alteraciones en esta dimensién, ya que, el puntaje de dicho promedio estuvo muy cerca de

la media.
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10.3.10 Estructura fisica

Estructura Fisica

Total
Promedio

Promedio de Estructura Fisica
por areas

24

Academica  Administrativa Mantenimiento Mercadeo Operaciones
de
Aviones

En la dimension de Estructura Fisica es el mismo para todas, lo que nos permite
concluir que no se presentan alteraciones en esta dimension, ya que, el puntaje de dicho
promedio estuvo muy cerca de la media, ademas se logra destacar esta subescala ya que

es la mas sobresaliente de acuerdo con todas las dimensiones.
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10.3.11 Identidad con la organizacion

Identidad con la organizacion

Promedio

Promedio de Ident. con la
Organizacion por Areas

23 23 23

Academica Administrativa Mantenimiento Mercadeo Operaciones
de
Aviones

El promedio de las areas en la dimensién de identificacion con la organizacion
es el mismo para todos, lo que lleva a concluir que no se presentan alteraciones en esta

dimensidn, ya que el puntaje de dicho promedio estuvo muy cerca de la media.
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10.3.12 Objetivos organizacionales

Objetivos organizacionales

Total
Promedio

Promedio Objetivos
Organizacionales por Area
23 23 23 23

Academica Administrativa Mantenimiento = Mercadeo Operaciones
de
Aviones

En la dimension de objetivos organizacionales es el mismo para todos, lo que
Ileva a concluir que no se presentan alteraciones y existe una estabilidad en dicha

dimension, ya que el puntaje de dicho promedio estuvo muy cerca de la media.
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10.3.13 Formacion

Formacion

Total
Promedio

Promedio Formacién Por Areas

21 21 21 21 21

Academica Administrativa Mantenimiento = Mercadeo Operaciones
de
Aviones

Se puede observar que el promedio de las areas en la dimension de formacion es
el mismo para todos, lo que lleva a deducir que no se presentan alteraciones en esta
dimension y que existe un equilibrio entre la formacion que llevan los trabajadores en la

AAA, ya que el puntaje de dicho promedio estuvo muy cerca de la media.
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10.3.14 Comunicacion efectiva

Comunicacion Efectiva

Total
Promedio

Promedio Comunicacion

Efectiva por areas
17 17 17

Academica Administrativa Mantenimiento Mercadeo Operaciones
de
Aviones

El promedio de las reas en la dimension de comunicacion efectiva es el mismo
para todos, lo que lleva a inducir que no se presentan desequilibrios en esta subescala, ya
que el puntaje de dicho promedio estuvo muy cerca de la media y emerge en una

puntuacién optima.
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FASE DEVOLUCION CREATIVA

12.Recomendaciones para intervencion de acuerdo con los resultados

|1P%

Es importante mencionar que durante el proceso de ejecucion de este proyecto
hubo muchos aciertos como dificultades que se pudieron manifestar en el mismo.

Trabajar con un protocolo de intervencidn no es facil, se requiere tiempo y
disposicion, ademas de ciertas habilidades y capacidades que permitan al profesional de
la salud mental poder ejecutar todos los pardmetros que requiere dicho trabajo

Hubo muchos aprendizajes, ya que al poder interactuar con una institucion en este
caso, la Academia Antioquefia de Aviacién deja un vinculo muy satisfactorio, ya que, lo
que se busca con esta intervencion es poder velar por el bienestar y la salud mental del
trabajador dentro de la organizacion, por lo cual lleva al profesional a introyectar muchas
experiencias que deja el elaborar un proceso como la ejecucion del test de clima
organizacional, el cual a través de la recoleccion de informacion, interpretacion y
deduccion logré tener un resultado muy sobresaliente, el cual, deja como conclusion que
el clima dentro de esta organizacion es adecuado.

La investigacidn para este protocolo de intervencion es un proceso de desarrollo
formativo tanto para el profesional en formacion como para los actores a quienes va
dirigido y que son el objetivo de estudio, debido a que en este momento el profesional
afianza sus saberes adquiridos teniendo una preparacién en mayor medida, el saber la
forma adecuada de actuar y que acciones tomar frente a la realidad y problematicas

sociales, asi se transmite esos conocimientos de forma que pueda haber renovaciones en
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aquellas dificultades que estan sujetas a esta poblacion, que ademas todos estos
conocimientos practicos, le propician al profesional herramientas y saberes para su vida

profesional.

Debido a las dificultades para la elaboracion de este trabajo por la contingencia
del covid-19 el cual llevo a todas las personas a acercarse mas a las nuevas tecnologias y
redes para poder seguir llevando su cotidianidad y toda esta situacion se pudo vivir al
momento de interactuar con la organizacion y de poder buscar tiempos para poder aplicar
esta actividad, sin embargo, se obtuvo un acercamiento presencial con todos los
colaboradores de la AAA el cual se logro que los trabajadores participaran, conocieran y
se cuestionaran de la importancia que tiene el poder evaluar el clima laboral para poder
prevenir posibles desequilibrios que estén afectando la vida del trabajador, el cual ademas
es un trabajo que a pesar de ser objetivo siempre esta evaluando las percepciones que
tiene el trabajador referente a los riesgos psicosociales que se pueden encontrar en esta
institucion.

Es relevante saber ademas que si bien la evaluacion de clima laboral tuvo
resultados muy satisfactorios es importante seguirla trabajando hasta que sea mas eficaz a
lo largo del tiempo, uno de estos aspectos es la toma de decisiones, retribucion y
comunicacion efectiva el cual para seguir desarrollando estas variables se le recomienda a
la AAA que realicen grupos focales el cual es un espacio de opinion para captar el sentir,
pensar y vivir de los trabajadores, provocando auto explicaciones para obtener datos
cualitativos. Para Martinez-Miguelez, el grupo focal “es un método de investigacion

colectivista, mas que individualista, y se centra en la pluralidad y variedad de las
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actitudes, experiencias y creencias de los participantes, y lo hace en un espacio de tiempo
relativamente corto”.

La técnica es demasiado relevante para explorar los conocimientos y experiencias
de las personas en un ambiente de interaccion, que permite examinar lo que la persona
piensa, como piensa y por qué piensa de esa manera. El trabajar en grupo facilita la
discusion y motiva a los participantes a hablar y opinar ain en aquellos temas que se
consideran como un tabd, lo que permite generar una gran riqueza de percepciones y

testimonios.
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