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Estrategias de gestidn para mejorar el entorno laboral

RESUMEN

Introduccion: El presente articulo de investigacion tiene como propdsito proponer un plan de
mejoramiento para el entorno laboral en la Fundacion Horizonte. El cual, se llevo a cabo mediante
las variables que inciden en el Clima Organizacional y la percepcion de los Colaboradores de
los Programas y algunos miembros de la Junta Directiva que a su vez tienen funciones como
directores. Metodologia: se realizo un trabajo de investigacion con enfoque mixto, el tipo de estudio
fue descriptivoy se utilizé el instrumento IMCOC. Con los resultados se evidencid que la Fundacion
presenta un clima organizacional global con un puntaje de 191,17 con una percepcion positiva, lo
cual indica que entre los colaboradores existe un buen nivel de ayuda, excelentes relaciones de
companerismo,recompensa por realizar una labor bien hecha, entre otras. Resultados: se concluye,
que algunas variables son necesarias mejorar como son: la falta de reconocimientos, carencia en
la organizacion de actividades de diversion y tendencia a renunciar por las condiciones laborales.

Palabras claves: Entorno laboral, estrategias de gestion, percepcion, colaboradores, plan de mejoramiento,

motivacion

ABSTRACT

Introduction: The purpose of this research article is to propose an improvement plan for the work
environment at the Horizonte Foundation. This was carried out using the variables that affect the
Organizational Climate and the perception of the Program Collaborators and some members of
the Board of Directors who also have functions as directors. Methodology: A research work with
a mixed approach was carried out, the type of study was descriptive and the IMCOC instrument
was used. The results showed that the Foundation presents a global organizational climate with
a score of 191.17 with a positive perception, which indicates that among the collaborators there
is a good level of help, excellent relationships of companionship, reward for doing a job well done,
among others. Results: it is concluded that some variables need to be improved, such as: lack of
recognition, lack of organization of fun activities and tendency to resign due to working conditions.

Keywords: Work environment, management strategies, perception, collaborators, improvement plan,

motivation.
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INTRODUCCION

El Clima organizacional juega un papel importante en las Organizaciones de Colombia, las cuales
buscan lograr un continuo mejoramiento en el ambiente laboral dentro de la misma, con el fin
de reflejar un buen servicio, buena calidad y mejor productividad dando valor a la integracion
del talento humano. Debido a que, muchas Organizaciones han reconocido que estos son
fundamentales para el éxito y excelencia de esta, por ello requieren contar con mecanismos de
medicion periddica del Clima laboral dado que el desarrollo de una empresa puede verse muy
influenciado por su entorno de trabajo.

En este sentido, es fundamental conocer todos los factores que afectan y tienen el potencial de
danar su bienestar, toda vez que en Colombia las organizaciones que prestan servicios enfrentan
un reto que segun Montoya Agudelo & Boyero Saavedra (2016) es el recurso humano el factor
determinante para que las empresas sean competitivas a nivel global, toda vez que la produccion
y el consumo del producto y/o servicio depende de la atencion de la persona que proporciona el
servicio. (pp 3).

Por ello, el valor que representa el talento humano en la organizacién es fundamental para
alcanzarlaeficaciayla eficiencia de laempresay de estamaneralograrla gestiony el cumplimiento
tanto de las metas como de los objetivos establecidos, lo que requiere un buen ambiente laboral,
ya que éste como lo menciona (Alvarez, 1995 citado por Garcia Solarte, 2009) “influye en las
personas de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad
y productividad” (p.47). Es asi como, la Fundacion Horizonte de la ciudad de Florencia Caqueta
tiene la iniciativa de realizar un analisis para conocer el entorno laboral y elaborar una propuesta
de mejoramiento, con el fin de dar respuesta al interrogante ;Como realizar un analisis y plan de
mejoramiento para el entorno laboral de la Fundacion Horizonte de la ciudad de Florencia Caqueta?
teniendo en cuenta que es una organizacion sin animo de lucro de utilidad comun.

Por lo anteriormente, descrito el objetivo del presente trabajo de investigacion es realizar un
analisis y elaborar un plan de mejoramiento para el entorno laboral de la Fundacion Horizonte, a
través de las variables que inciden en el clima organizacional y de la percepcion que tienen los
Colaboradores. En este sentido, se utilizo como base para el desarrollo de la presente investigacion
el “Instrumento para Medir el Clima en Organizaciones Colombianas “IMCOC", el cual mide siete
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variables,asaber:objetivos,cooperacion, liderazgo,tomadedecisiones, relacionesinterpersonales,
motivacion y control” (Méndez Alvarez, 2005 citado por Jaramillo Monsalve, 2015, p.6).

En razén a lo anterior, el trabajo se realizé a través de un enfoque mixto de tipo descriptivo,
dado que éste permite analizar cual es el nivel del clima organizacional y sus componentes, ya
que el investigador interactua con el participante para detallar la manifestacion de uno o mas de
sus atributos.

FUNDAMENTOS TEORICOS

CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se enfoca en las necesidades de las personas. Segun (Chiavenato, 2007)
este surge como:

un aspecto importante de la relacion entre personas y organizaciones. Hemos visto que las personas
estan continuamente en un proceso de adaptacion a muy diversas situaciones con el objeto de
satisfacer sus necesidades y mantener cierto equilibrio individual. Esta adaptacién no se restringe a
la satisfaccion de las necesidades fi sioldgicas y de seguridad (las llamadas necesidades basicas),
sino que también comprende la satisfaccion de las necesidades sociales de estima y autorrealizacion

(las llamadas necesidades superiores). (p.86)

Asi mismo, la importancia del entorno laboral radica en que tiene un impacto significativo en el
desempeno de los empleados porque afecta la motivacion, actitud y nivel de satisfaccion de cada
empleado. Vargas Mufoz & Erazo Muinoz (2008) establecen que:

Ante los diversos conceptos mencionados anteriormente existen varios puntos de vista para
resaltar la importancia del Clima Organizacional, asi: Se basa en la comprobacién de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento

profesional entre otros, por lo tanto, afectan a la organizacion. (pp.55)
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ENFOQUES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

De otra parte, el clima organizacional se divide en cuatro enfoques: estructural, perceptual, inte-
ractivo y cultural, los cuales encierran aspectos relacionados con la estructura organizacional, las
percepciones del trabajador, en la interaccion entre los miembros de la organizacion, la cultura,
partiendo de la premisa de que la organizacion puede llegar a moldear en el personal su sistema
de creencias, valores y normas, para que coincida con los de la empresa la cultura, partiendo de
la premisa de que la organizacion puede llegar a moldear en el personal su sistema de creencias,
valores y normas, para que coincida con los de la empresa. (Alvarado y Contreras, 2010, citado por
Jaramillo, 2015)

DIMENSIONES Y/0O VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen varias dimensiones que influyen en el ambiente de trabajo y que han servido de punto de
partida para crear instrumentos que evaluan el clima laboral, entre las que se encuentra Likert,
Sudarsky y el Modelo de Fernando Toro, las cuales interviene en diferentes dimensiones que
afectan la percepcion del talento humano.

VARIABLE DEL MODELO IMCOC

A partir de las dimensiones identificadas por el Profesor Carlos Eduardo Méndez, éste diseio
el Instrumento para Medir Clima en las Organizaciones Colombianas IMCOC, en la tabla 1 se
relacionan.

Tabla 1. Variables IMCOC

Variable Concepto

Hacen referencia al conocimiento que tiene el trabajador de la razén de ser y los fines

Objetivos . o .

gue persigue la organizacion para la cual trabaja.

Corresponde a los procesos asociativos que se dan entre los trabajadores, dentro de
Cooperacion la empresa, en el ejercicio de sus funciones, y fuera de la empresa en las relaciones

informales

Son procesos asociativos, sélo que funcionan mas que nada a nivel informal, de ahi que
Relaciones aqui lo importante sea establecer las relaciones de los trabajadores entre si, en aquellas
interpersonales. actividades que son mas informales y no estan relacionadas directamente con sus

funciones.

Permite entender el estilo de direccion del lider como eje destinado a interrelacionar
Liderazgo. a personas y grupos, implica una influencia cargada de motivacion, la cual orienta y
empuja a los demas para alcanzar objetivos organizacionales

Continda
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Continda tabla 1

Variable Concepto

En las empresas, las decisiones que se toman son las que definen su rumbo”. Segun
Toma de decisiones. Rodriguez et al (2004), "El proceso de toma de decisiones obedece a un estilo propio de
la organizacion”.

La manifestacion de los comportamientos y las actitudes de los trabajadores son las
gue los llevan a cumplir con objetivos personales y organizacionales; se plantea que la

Motivacion. L . , . . .
motivacién por estimulos salariales y econémicos, al igual que las recompensas sociales
simbdlicas y no materiales, son elementos que motivan al hombre en su trabajo.

El control es el que permite saber si el trabajo que se ha realizado ha cumplido con los
objetivos planteados por la empresa, en el tiempo estipulado. Segin Méndez (2005), "El

Control. control en la organizacion, tiene por objeto determinar si las relaciones y las asignaciones

previstas por la direccion fueron efectivamente cumplidas”. Segun Fernandez (2005),
“El control tiene sus efectos en el clima organizacional debido a que el personal, ante un
excesivo control, puede generar procesos de estrés".

Nota. Elaboracién del autor, con base en la informacion de Méndez Alvarez (2005).

FACTORES QUE CONFORMAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima laboral esta influenciado por factores externos e internos, que pueden verse reflejados
en el entorno, por ellos las variables. Segun la firma Castro Pifia (2017) propone que el clima
organizacional es el resultado de los siguientes factores:

+ Las interacciones de las personas con el ambiente fisico de la organizacion y las percepciones
que se generan sobre ella.

* Losfactorespsicologicos queestanpresentes comolasactitudes,lasopiniones, laspercepciones,
las motivaciones y las expectativas de las personas durante sus interacciones.

* Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo.

* Los factores subyacentes de la cultura organizacional

* El estilo de liderazgo y el ejercicio de la autoridad de los jefes y supervisores. (p.16)

METODOLOGIA

ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque mixto, dado que desde lo cuantitativo se
hizo larecoleccion de datos a través de laencuestay desde lo cualitativo serealizo un acercamiento
a través de la observacion de campo. Tal como lo establece Hernandez Sampieri et al. (2014):
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Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de
investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como
su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion
recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno bajo estudio. (p.534)

TIPO DE ESTUDIO

La presente investigacion es de tipo descriptivo porque permite analizar cual es el nivel del clima
organizacional y sus componentes, puesto que, el investigador interacciona con el participante
para detallar la manifestacidon de uno o mas de sus atributos; Segun Garcia (2009):

Pueden ser denominados como estudios transversales, de corte, de prevalencia, etc.
Independientemente de la denominacion utilizada, todos ellos son estudios observacionales, en los
cuales no se interviene o manipula el factor de estudio, es decir se observa lo que ocurre con el
fenomeno en estudio en condiciones naturales, en la realidad. A su vez sabemos que pueden ser

clasificados en transversales y longitudinales. (pp. 43-61)

FUENTES, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Para el desarrollo de la investigacion se utilizaron fuentes primarias y secundarias. Las primarias
fueron 37 personas entre las que estan los participantes del programa de Servicio Social Escolar,
el participante del Programa de Voluntariado, y los miembros de la Junta directiva. En este caso,
los datos provienen directamente de la poblacidn. Estas fuentes contienen informacion original,
que es recolectada y publicada por primera vez y que no ha sido filtrada, interpretada o evaluada
por nadie mas. Son producto de una investigacion o de una actividad eminentemente creativa.
Segun la base de datos de la Biblioteca Universidad de Alcala (2020):

Las fuentes primarias contienen informacién nueva y original, resultado de un trabajo intelectual.
Son documentos primarios: libros, revistas cientificas y de entretenimiento, periédicos, diarios,
documentos oficiales de instituciones publicas, informes técnicos y de investigacién de instituciones

publicas o privadas, patentes, normas técnicas. (pp. 6-12)
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Entre las fuentes secundarias se recurrio a: libros, revistas, articulos, trabajos de grado similar e
Internet: Segun la base de datos de la Biblioteca de la Universidad de Alcala (2020), “Las fuentes
secundarias contienen informacion organizada, elaborada, producto de analisis, extraccion o
reorganizacionquerefiereadocumentosprimariosoriginales. Sonfuentes secundarias:enciclopedias,
antologias, directorios, libros o articulos que interpretan otros trabajos o investigaciones” (pp. 7-12).

En cuanto a las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion se utilizé la encuesta
y la observacion directa, con el fin de recolectar informacion necesaria para dar respuesta a los
objetivos planteados.

El instrumento utilizado fue el IMCOC. Siguiendo al autor Méndez (2006), quien establece que
“el instrumento IMCOM sirve para medir clima en organizaciones colombianas. Este instrumento
mide un total de siete variables: objetivos, cooperacion, relaciones interpersonales, liderazgo,
control, toma de decisiones y motivacién"” (p.30).

El instrumento en su forma original esta compuesto por 45 preguntas con opciones cerradas
de respuestas de opcidon multiple con uUnica respuesta, con siete escalas que van de uno a siete,
no obstante, para el presente estudio se realizaron 41 preguntas por considerarse que algunas
eran susceptibles.

Segun Méndez (2005), las categorias y las escalas del instrumento “IMCOC tiene un total de
siete escalas, sin embargo, dichas escalas, de acuerdo con el contexto de la pregunta son de cinco
tipos: de comportamiento, de calidad, de actitudes y creencias, de satisfaccion y de informacion”.
(pp.43). tal como se puede observar en la tabla 2.
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Tabla 2. Puntuacion de las escalas del instrumento

Revis!

Estrategia Organizacional

Excelente

Bueno

Aceptable

Regular

Malo

Muy malo

. Con mucha - Algunas Muy de vez en .
Siempre . periédicamente Casinunca Nunca
frecuencia veces cuando
7 puntos 6 puntos 5 puntos 4 puntos 3 puntos 2 puntos 1 punto

Pésimo

7 puntos

6 puntos

5 puntos

4 puntos

3 puntos

2 puntos

1 punto

Total de Casi total Parcialmente de . Parcialmente Casi total

Indeciso Total desacuerdo
acuerdo acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
7 puntos 6 puntos 5 puntos 4 puntos 3 puntos 2 puntos 1 punto

Coqtento y Contento Bieny le agrada | Indiferente . Algo Insatisfecho Cgmplgtamente
satisfecho insatisfecho insatisfecho
7 puntos 6 puntos 5 puntos 4 puntos 3 puntos 2 puntos 1 punto

Toda la
informacion

Apenas la

Suficiente .
necesaria

Alguna Muy poca Casi ninguna Ninguna

7 puntos 6 puntos
Nota. Fuente: Méndez (2006)

5 puntos 4 puntos 3 puntos 2 puntos 1 punto

Asi mismo, el instrumento mide siete dimensiones entre las que estan: objetivos, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacién y control.

Paralatabulacion delaencuestaenlaFundacion Horizonte inicialmente se comparé el resultado
obtenido con los resultados maximo y minimo esperado, multiplicando la cantidad de trabajadores
que responden, por el puntaje asignado en la escala, posteriormente se sumo dichos puntajes 'y
se comparo con los puntajes maximos y minimos esperados para la pregunta correspondiente.
El puntaje maximo que puede alcanzar cada pregunta es de 259 y el puntaje minimo es de 37. En
este sentido, se encuestaron a 37 personas entre los que se encontraban funcionarios de la junta
directiva, voluntariado y Estudiantes del Programa de Servicio Social Escolar.

105
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A partir de entonces, se procedié a identificar la percepcion individual en cada pregunta, (ver
tabla 3), especificamente para traducir el resultado a porcentajes y puntajes generales, para ello
se utilizé la siguiente escala de percepciones:

Tabla 3. Escala de percepciones por respuesta

Precepcion ., . Percepcion ., . Percepcion
. Percepcion positiva Percepcion negativa .
altamente positiva neutral altamente negativa
7 puntos 6 puntos 5 puntos 4 puntos 3 puntos 2 puntos 1 punto

Nota. Fuente: Méndez (2006)

Luego, para conocer el nivel de percepcion de los encuestados sobre el Clima Organizacional se
hizo bajo la escala establecida en la tabla 4.

Tabla 4. Escala del nivel de percepcioén por variable

Entre 171y 210 | Entre 131y Entre 80y 130
Entre 211 y 259 puntos DUNtOS 170 puntos DUNtOS Entre 37y 79 puntos
Percepcion Altamente Percepcion Percepcion Percepcion Altamente
o e Neutral . .
Positiva Positiva Negativa Negativa

Nota. Elaboracién propia

Finalmente, el puntaje asignado a la respuesta se multiplicé por la cantidad de respuestas
obtenidas en el desarrollo de laencuesta, lo cual dio como resultado un puntaje parcial, que sumado
proporciond el puntaje total de la respuesta. Para obtener los porcentajes, se dividio la cantidad
de respuestas por el total de respuestas que en total fueron 37, correspondientes al nimero de
personas encuestadas. Los porcentajes obtenidos sirvieron para que, en la presentacion de
resultados, fuera posible su visualizacion.

POBLACION OBJETIVO

El estudio se realiz6 en la ciudad de Florencia Caqueta, en la Fundacion Horizonte, la cual, cuenta
con un total de 40 personas vinculada directa e indirectamente, pero la encuesta solo se le aplico a
37 personas, de las cuales 33 de ellos pertenecen al Programa de Servicio Social Escolar, estos no
cumplen funciones ni directa e indirectamente solo reciben capacitaciones; 1 de ellos pertenece
al Programa de Voluntariado y 2 de ellos pertenecen a la Junta Directiva, los cuales tienen cargos,
funciones o cumplen con actividades dentro de la misma, excluyendo a los jefes o superiores.
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RESULTADOS

VARIABLES QUE INCIDEN EN EL ENTORNO LABORAL DE LA FUNDACION HORIZONTE DE
LA CIUDAD DE FLORENCIA CAQUETA.

De acuerdo con los resultados del trabajo de campo las variables que inciden en el entorno laboral
de la fundacidén obtuvieron un puntaje global de 191,17, distribuido segin se muestra en la tabla 5.

Tabla 5. Agrupacion del puntaje obtenido por cada variable

01 a06 Objetivos 211,83
07al12 Cooperacion 185,16 Positiva
13a18 Liderazgo 190,66 Positiva
19a22 Toma de Decisiones 174,75 Positiva
23a29 Relaciones Interpersonales 190,71 Positiva
30a38 Motivacion 184,77 Positiva
39 a 41 Control 200,33 Positiva
Global 191,17 Positiva

Nota. Elaboracion propia

259 Objetivos; 211,83
Cooperacion;

. 18516

W

Global; 191,17
D\

Liderazgo; 190,66
Control; 200,33

\\

o Toma de
Motivacion; \ __ Decisiones; 174,75
184,77
Relaciones —
Interpersonales;
190,71

Figura 2. Grafico radial del puntaje global y por variable
Nota. Elaboracion propia
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Como se evidencia en la tabla 5, la variable con mayor puntaje fue la de los objetivos, y la de menor
valor fue latoma de decisiones. En este sentido, a continuacion, se hace el anélisis a cada una de ellas.

Variable Objetivo. el puntaje obtenido en esta variable fue de 211.83 ubicandose en el rango
de 171-210 puntos, lo cual, significa que los integrantes tienen una percepcion altamente positi-
va, acerca del conocimiento que tienen sobre la razén de ser y los fines hacia los que se orienta
la Fundacion en la que estan vinculados. Debido a que, se observa que la Fundacion realiza
una induccion para aquellas personas que recientemente se han vinculado a la misma con el
fin de dar conocer la mision, los objetivos, las politicas institucionales, entre otros. De igual
manera, se evidencia la frecuencia con la que los encuestados reciben informacion sobre sus
responsabilidades y/o actividades lo cual contribuye al cumplimiento de los objetivos y calidad
de la Fundacioén.

Variable Cooperacion. El puntaje obtenido fue de 185.16 ubicandose en el rango de 171-
210 puntos, lo cual, significa que los integrantes tienen una percepcion positiva, acerca de
los procesos asociativos que se dan entre los miembros de la Fundacion en el ejercicio de
sus funciones y/o actividades para alcanzar el logro de los objetivos organizacionales, lo que
refleja el trabajo en equipo entre los participantes de los programas Servicio Social Escolar y
Voluntariado. Igualmente, se evidencia que durante las capacitaciones se crean actividades
para estimular la cooperacion y participacion entre los mismos y todo esto conlleva a generar
cierto grado de productividad. También, es importante resaltar que esta cooperacion se presenta
mas a nivel formal que informal, es decir, se observa mas en las relaciones de trabajo o de
participacién que en las relaciones sociales fuera del trabajo. Lo cual, resulta positivo porque
esta variable toma mas el proceso de cooperacion a nivel formal, es decir, que esta directamente
en la relacion del trabajo.

Variable Liderazgo. El puntaje obtenido en esta variable fue de 190.66 y se ubica en el rango
de 171-210 puntos, lo que significa que los integrantes tienen una percepcion positiva acerca
del liderazgo ejercido por su jefe, quien a través del uso de elementos y comportamientos con
el grupo de participantes logra influir, organizar y llevar a cabo acciones para dar a entender
su estilo de direccion durante las capacitaciones. Lo cual, resulta positivo para la organizacion

108 Enna ALExanDra VALDERRAMA CARDONAS, Dora LiLia GARrIDO HurTADO, NaNGY OLava DELGADO

loloiele)



https://doi.org/10.22490/issn.2539-2786

debido a que, esta variable se refiere al ejercicio del liderazgo formal y la percepcidn que tiene
el personal de su jefe.

Por esa razon, se observa que las conductas del jefe contribuyen al proceso de inspirar cada
vez mas conflanza hacia el personal, puesto que, ellos consideran que su jefe es justo y equitativo
cuando le asignan un trabajo, ademas, les ayuda hacer mejor su trabajo y es muy buena la
comunicacion y trato con su jefe.

Variable Toma de Decisiones. El puntaje obtenido en esta variable, a nivel general, fue de
174.75 que la ubica en el rango de 171-210 puntos, lo que significa que los integrantes tienen
una percepcion positiva acerca de su participacion en las decisiones que se deben tomar en la
Fundacién, debido a que, los encuestados tienen la posibilidad de incidir no solo en el proceso de
decisiones generales, sino también en las que tienen relacion con sus propias labores. Muestra
de ello, son los momentos en los cuales el director operativo se reune con el participante del
programa Voluntariado para tomar decisiones respecto a las actividades que se piensan realizar.

De igual manera, se evidencia que se realizan reuniones con los miembros de la Junta directiva
para dar a conocer la gestion de la Fundacion y decisiones que se pretenden tomar, lo cual
demuestra que en la Fundacion las directivas tienen en cuenta la situacion personal y laboral al
tomar una decisién; esto contribuye para la definicién de lineamientos y cursos de accién, que
deben seguirse para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Variable Relaciones Interpersonales. El puntaje de la variable es de 190.71 y se ubica en el
rango de 171-210 puntos, lo cual indica que a nivel general la percepcion del personal sobre las
relaciones interpersonales en la Fundacion es positiva, es decir, existe un proceso de interaccion
social que conduce al desarrollo de relaciones sociales, que se expresan en procesos de caracter
asociativo, como la cooperacion descrita anteriormente.

Debido a que, los encuestados dieron una buena calificacidon respecto a sus relaciones
interpersonales con sus companeros, también participan en actividades de recreacion, sociales,
culturales, deportivas por fuera de la Fundacién con amigos de su grupo, y ademas consideran
importante que se realicen este tipo de actividades, del mismo modo, calificaron positivamente la
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confianza que existe entre su jefe y ellos, puesto que, cuando hay cambios en la Fundacion ellos
recibe informacion al respecto.

Variable Motivacion. Con un puntaje de 184.77 la variable de motivacion se ubica en el rango de
171-210 puntos lo que significa que los integrantes de la Fundacion tienen una percepcion positiva
acerca de la motivacion que existe en la Fundacion. Debido a que, se observa que es la direccion
de la Fundacion quien ejerce la motivacion hacia las personas que desempenan funciones, gracias
a ello, se manifiestan comportamientos y actitudes en el trabajo que los llevan a cumplir con los
objetivos personales y organizacionales. Los encuestados respondieron positivamente sobre
como los hace sentir el trabajo que realizan, consideran que reciben recompensa y es felicitado
cuando realiza una labor bien hecha, que cumplen con las funciones que se le asignan en el
momento de ingresar a laborar en la Fundacion, que tienen los recursos y tiempos necesarios
para desarrollar bien un trabajo o proyecto, calificaron como importante estar laborando en la
Organizaciony que sus jefes revisan y evaluan el trabajo que realizan y comunican los respectivos
resultados.

Es importante mencionar que en esta variable se tiene en cuenta los niveles de satisfaccion
con respecto a la motivacion y condiciones existentes que producen condiciones para el clima
organizacional, por lo cual, esta motivacion se debe dar a través de las recompensas sociales
simbdlicas y no materiales, que son elementos que motivan a las personas.

Para el caso de la Fundacion no aplica ni se debe tener en cuenta los estimulos salariales y
economicos, porque por el momento ninguna persona que labora en la Organizacion recibe alguna
retribucion econdmica, aunque se puede entregar un bono de apoyo econémico al fundador y
director operativo, este no ha sido reclamado en ningin momento.

Variable de Control. En la variable de control se obtuvo un puntaje de 200.33, que se ubica en
el rango de 171-210 puntos, para un nivel de percepcion altamente positivo. Lo cual, significa que
los integrantes perciben que la Fundacion ejerce un muy buen control para saber si el trabajo
realizado esta cumpliendo con los objetivos planteados. Se observa segun los comportamientos
de los encuestados, una favorabilidad por la forma y periodicidad de cdmo se realiza el control de
sus actividades.
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PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA
FUNDACION HORIZONTE DE LA CIUDAD DE FLORENCIA CAQUETA

Al realizar el analisis del entorno laboral en Fundacion Horizonte se identificaron las variables
que inciden de forma positiva y negativa, evaluando su impacto en el ambiente laboral, dando
como resultado un puntaje Global de 191 de 259 puntos, que significa una percepcion positiva, es
decir, esta clasificacion es el producto de las percepciones individuales de los participantes de la
Organizacion.

Las fortalezas de la Fundacion se seleccionaron escogiendo las preguntas que obtuvieron una
percepcion altamente positiva, a saber:

* F1- Colaboradores ampliamente informados sobre la razon de ser y los fines hacia los que se
orienta la misma.

* F2- Colaboradores suficientemente informados sobre los objetivos y las politicas institucionales
desde el momento en que ingresaron a la misma.

*+ F3- Colaboradores informados sobre las responsabilidades de sus cargos o actividades desde
el momento en que ingresaron a la misma.

* F4- Buen nivel de ayuda entre Colaboradores.

* F5- Excelentes relaciones de amistad y compafierismo entre colaboradores.

* F6- Los jefes son reconocidos como justos y equitativos para asignar un trabajo o tomar
decisiones.

* F7- Excelente comunicacion y trato entre jefes y Colaboradores.

* F8- Colaboradores informados sobre los cambios que se realizan en la Fundacion.

* F9- Se fomenta recompensa cuando los Colaboradores realizan una labor bien hecha.

* F10- Asignacion de trabajo o proyecto acorde al tiempo y recursos de los Colaboradores

* F11- Los colaboradores reconocen la importancia de pertenecer a la Fundacion.

* F12- Los jefes revisan el cumplimiento y la calidad del trabajo que realizan los Colaboradores.

DEBILIDADES DE LA FUNDACION

Las debilidades de la Fundacion se seleccionaron escogiendo las preguntas que obtuvieron una
percepcion negativa, a saber:

REVISTA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL / UNAD / ISSN : 2539-2786 / E-ISSN : 2339-3866 / VOL. 13 NO. 2/ pp. 97-115/ 2024 111

looee)



* D1 - Falta de reconocimientos para los integrantes por motivo de los cumpleanos.
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+ D2 - Carencia en la organizacion de paseos, actividades deportivas, fiestas u otras actividades

de diversion.

« D3 - Tendencia a renunciar por las condiciones laborales.

DISCUSION O PROPUESTA
Una vez obtenida la percepcion de los colaboradores sobre las variables que inciden en el

entorno laboral de manera positiva y negativa, se presenta la propuesta de mejoramiento con las

estrategias definidas para cada una de las variables a solucionar, determinando unas acciones y

unos responsables que permita una implementacion efectiva. Asimismo, brindar a las direcciones

de la Fundacion Horizonte, las posibles alternativas de solucidon para mejorar las debilidades de

las Variables. Es de mencionar que es la Fundacion quien decidira si ejecutar las estrategias

establecidas en la propuesta (tabla 6), asi como el tiempo y el costo de estas.

Tabla 6. Propuesta Plan de Mejoramiento

()]
o)
i Estrategia Acciones Actividad Indicadores Responsable
(]
>
1. Construir base Organizar calendario . .,
- Ejecucion del
de datos de los de Cumpleafios de los calendario
1. Disefar Colaboradores. Colaboradores. '
reconocimientos .~ .
2.Crear el plande | Disefiar tarjetas
para los ) Instaurar el plan
estimulos para el Regalar un detalle .
Colaboradores ~ . . de estimulos.
. cumpleafiero (a) Publicar en redes sociales
por motivo de los
fi 3. Crear un Plan de . - Integrar a los
cumpleafios. L Realizar una celebracién 9
Integracion para el , Colaboradores en
c ~ personalizada. -
o) cumpleafiero (a) los cumpleafios.
S ‘ Director
> a) Aplicar encuesta sobre el .
= . Operativo
§ entorno personal, familiar y
. ocupacional de los colaboradores.
2. Mejorar la 1. Crear un P . . Desarrollar
. L b) Evaluar dreas de Calidad de
satisfacciéon por | programa , el programa
o ) vida laboral. .
las condiciones de Bienestar . L de bienestar
c) Evaluar areas de proteccion y
laborales para Laboral para los . , laboral a los
. servicios sociales.
evitar que los Colaboradores de L . Colaboradores de
- d) Disefar actividades de -
Colaboradores la Fundacion . o la Fundacion
bienestar institucional.
e) Crear un proyecto de bienestar
Laboral.
Continua
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Continda tabla 6

Colaboradores

en la elaboracion
semanal de tarjetas
con mensajes
positivos.

a) Crear cronograma de
asignacion semanal.

b) Publicacion de la tarjeta por las
redes sociales de la Fundacion.

()]
]
IS Estrategia Acciones Actividad Indicadores Responsable
(1]
>
2. Crear Mapa o . .
de riesaos P a) Disefiar mapa de riesgos. Aplicar en los
Laboragles para los b) Identificar los riesgos. Colaboradores el
Colaboradores de c) Valorar los riesgos. mapa de riesgos
- d) Crear matriz de priorizacion. laborales.
S la Fundacion.
£9) :
g 3. Implementar el a) Regalar articulo para uso
3 reconocimiento personal. Implementar los
= . b) Regalar entrada para ir a Cine. reconocimientos
de beneficio al .
Colaborador del c) Regalar membresfa para comer | para el
Mes que mas se en algun restaurante. Colaborador del
hava destacado d) Regalar vale para servicio en mes.
y ' barberia o saldon de belleza.
8 .
= | Disefiary Director
@ . . .
S | organizar 1. Organizar Fomentar las Operativo
@ L a) Establecer un cronograma .
© | paseos, actividades : . actividades
Q . . trimestral de actividades. .
@ | actividades colectivas en . L colectivas en
= . ) . b) Realizar visitas culturales. . .
= | deportivas, jornadas de libre . L , jornadas de libre
o L c) Realizar actividades deportivas. .
@ | fiestas u otras esparcimiento y . ,, esparcimiento y
o . . . d) Realizar recreacion laboral. . .
‘5 | actividades de diversion. diversion.
] . ..
< | diversion.
s
2. Involucrar a los Fomentar la

participacion de
los Colaboradores
en la elaboracion
de tarjetas.

Nota. Elaboracién propia

CONCLUSIONES

Se logo identificar que la Variable de Objetivos presenté un puntaje de 211,83 con una percepcion

altamente positiva, la Variable de Cooperacion un puntaje de 185,16 con una percepcion positiva,

la Variable de Liderazgo un puntaje 190,66 de con una percepcion positiva, la Variable de Toma de

Decisiones un puntaje de 174,75 con una percepcion positiva, la Variable de Relaciones interpersonales

un puntaje de 190,71 con una percepcion positiva, la Variable de Motivacion un puntaje de 184,77 con

una percepcion positiva y la Variable de Control un puntaje de 200,33 con una percepcion positiva.
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La percepcion Global que tienen los colaboradores frente al Clima Organizacional present6 un
puntaje de 191,17 con una percepcion positiva, lo cual indica que entre los colaboradores existe un
buen nivel de ayuda, excelentes relaciones de compaferismo, recompensa por realizar una labor
bien hecha, entre otras. Sin embargo, existieron algunas preguntas de las variables motivacion y
relaciones interpersonales que son necesarias mejorar como la falta de reconocimientos, carencia
en la organizacion de actividades de diversion y tendencia a renunciar por las condiciones laborales.

Lapropuestademejoramientoincidedirectamentey de forma positivaenel ClimaOrganizacional
de la Fundacion porque permite potencializar y mejorar temas referentes a la motivacion y las
relaciones interpersonales y por ende contribuye a incrementar la productividad y el bienestar en
general de la Organizacion.

REFERENCIAS

Bernazza, B. (2019). Exito en las pequefias empresas. https://www.linkedin.com/pulse/%C3%A9xito-en-las-

peque%C3%Blas-empresas-bianca-bernazza/?originalSubdomain=es

Castro Pifia, C. (2017). Factores que afectan y conforman el clima organizacional. Universidad Militar Nueva Granada.
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/16665/castropi%C3%Blamariacarolina2017.

pdf?sequence=1

Chiavenato, |. (2007). Administracién de Recursos Humanos: El Capital Humano de las Organizaciones. 8°. Edicion.

McGaw Hill.

Garcia Solarte, M. (2009). Clima Organizacional y su Diagndstico: Una aproximacion Conceptual. Cuadernos de

Administracién, 42, 43-61. https://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004.pdf

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P. (2014). Metodologia de la Investigacion. Mcgraw-
HILL, Interamericana editores, S.A. DE C.V. file:///D:/DOCENCIA/2023/2023-1/IV%20SEMESTRE/MATERIAL/

Hernandez-R.-2014-Metodologia-de-la-Investigacion.pdf.pdf#page=565&zoom=100,0,0

Jaramillo Monsalve, C. (2015). Diagndstico de clima organizacional aplicado al area de telas de la empresa Dogama

S.A.S. Corporacion Universitaria Minuto de Dios Sede Bello, 23-93.

114 Enna ALExanDra VALDERRAMA CARDONAS, Dora LiLia GARrIDO HurTADO, NaNGY OLava DELGADO

loloiele)



:Estrategia Organizacional

https://doi.org/10.22490/issn.2539-2786

Méndez Alvarez, C. E. (Marzo de 2005). Clima organizacional en empresas colombianas 1980-2004. Universidad y

Empresa, 7(9), 100-121. https://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/article/view/917

Revista Semana. (13 de abril de 2016). Mipymes generan alrededor del 67% del empleo en Colombia. https://
www.semana.com/edicion-impresa/pymes/articulo/evolucion-y-situacion-actual-de-las-mipymes-en-

colombia/222395/

Salazar, N., & Guerra, M. F. (09 de 2007). El acceso al financiamiento de las mipymes en Colombia: el papel del Gobierno.
https://www.repository.fedesarrollo.org.co/bitstream/handle/11445/1027/Repor_Septiembre_2007_Salazar_y_

Guerra.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Vargas Mufoz, M. A., & Erazo Mufoz, L. M. (2008). Diagnédstico y Propuesta de Mejoramiento del Clima Organizacional
en la Subgerencia Administrativa del Hospital Maria Inmaculada E.S.E. [Tesis de Pregrado, Universidad de la

Amazonia).

REVISTA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL / UNAD / ISSN : 2539-2786 / E-ISSN : 2339-3866 / VOL. 13 NO. 2/ pp. 97-115/ 2024 115

@09



	_Hlk168396664
	_Hlk161474310
	_Hlk162277017
	_Hlk129596306
	_Hlk107611567
	_Hlk129591240
	_Hlk125201343
	_Hlk128406135
	OLE_LINK1
	_Hlk177576083
	_Hlk177576159
	_Hlk177576224
	_Hlk162334739
	_Int_yqmqqJ58
	Liderazgo apreciativo empresarial como estrategia 
de formación en administración y economía
	Appreciative business leadership as a strategy for training 
in administration and economics
	Andrés Aular López


	La minería de datos para desarrollar una estrategia organizacional eficaz en las universidades 
	Data mining for developing effective organizational strategy in universities
	Walter Daniel Ovelar Fernandez
	Ricardo Ignacio Riveros Quintana



	Estrategias de cultura organizacional en las micro empresas 
	Organizational culture strategies in micro-enterprises
	Víctor Manuel Varela Rodríguez
	Nancy Katia Solís Castañeda
	Juan Carlos Michel Rendón
	Miguel Alberto Calvillo Reynoso





	Estrategias para gestionar los impactos adversos 
en el servicio de transporte de mercancías afectados 
por restricciones de movilidad
	Strategies to manage adverse impacts on freight transport services affected 
by mobility restrictions
	Lorena Andrea Bearzotti
	Rafael Emilio Casadiego Sarmiento
	Giovanna del Pilar Garzón Cortés
	Alexander Reyes Moreno
	Francisco Javier Rodríguez Rodríguez
	José Pedro Zamudio Alarcón






	Estrategias de gestión para mejorar el entorno laboral 
	Management strategies to improve the work environment
	Enna Alexandra Valderrama Cardonas
	Dora Lilia Garrido Hurtado
	Nancy Olaya Delgado




	Gestionar el uso de la “marca ciudad” para contribuir 
al desarrollo sostenible
	Managing the use of the “city brand” to contribute to sustainable development
	Jhon Anderson Franco Ávila
	Eugenio Paredes Castellanos
	Esperanza Díaz Casallas
	Angie Natalia Rodríguez Martínez 





	Gestión estratégica de la exportación de chocolate 
en el mercado chino 
	Strategic management of chocolate exports in the Chinese market
	Darling Nathali Gómez Ospina
	Lina Rosenda Bonilla Rueda
	Yulieth Marcela Córdoba Buriticá




	Uso estratégico de habilidades blandas para emprendedores a partir de la epistemología compleja
	Strategic use of soft skills for entrepreneurs based on complex epistemology
	Luz Deicy Flórez Espinal



