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1. INTRODUCCION

El presente trabajo surge a partir de una serie de interrogantes y afirmaciones
generalizadas a partir de las condiciones del clima organizacional que han
rodeado el Canal Regional Telecafé como empresa industrial y comercial del

Estado, del orden Nacional.

A partir de 1992, afio en el que se comenz0 a trasmitir, el Canal ha estado ligado a
una serie de cambios gubernamentales en los frentes nacional, departamental y

local, lo que ha generado transformaciones relacionadas con el tiempo, el espacio.

Asi entonces, durante 22 afios se han escuchado mdultiples conjeturas sobre las
condiciones del clima organizacional que han acompafado las transformaciones,
pero soélo han sido opiniones e ideas sueltas, por lo tanto, este es el primer trabajo

realizado en torno al tema del clima organizacional en esta empresa.

El trabajo se realiza partiendo del interrogante: ¢Cudles son las condiciones del

clima organizacional en Telecafé?

Ante esto, se realiza un analisis tendiente a establecer e identificar las variables
gue acompafan las actuales condiciones del clima organizacional, lo que ha
tenido y tiene una implicacion directa sobre la satisfaccion laboral del cliente
interno, lo que también lleva el establecimiento de tendencias propias de los
poderes y el liderazgo, teniendo presente que como organizacion estatal se rige

bajo una poder mayor: Normas estatales.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La productividad de las organizaciones esta determinada por diferentes factores
socioecondémicos, culturales, particulares, entre otros, que oscilan en los marcos

internos y externos de las instituciones productivas.

En este orden de ideas, el proposito para este trabajo es analizar la esfera interna
en Telecafé como punto de partida a la hora de determinar la productividad y
eficacia de la organizacion, las implicaciones sobre la interaccion de los humanos
y su conducta en pro a la estructura, las cuales se limitan y administran a partir de
circunstancias laborales; es decir, se analizara desde la perspectiva del clima

organizacional.

El clima organizacional en Telecafé nunca ha sido objeto de estudio, por lo tanto lo
gue se busca en esta investigacion es identificar y analizar las condiciones del
clima que mas influyen en la satisfaccion laboral del cliente interno del canal,
ademas, es importante tener en cuenta que la organizacién es de orden publico,
lugar donde los poderes estan ligados a tendencias y procesos internos

establecidos bajo normatividades estatales definidas.

En este orden de ideas, al no contar con investigaciones previas sobre el clima
organizacional en Telecafé, nos centramos entonces en preguntarnos cuales son
las condiciones del clima organizacional en dicha organizacion; por lo tanto, a
partir del presente, analizaremos este tema y propondremos un plan de

intervencion acorde a los resultados.

3. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cuales son las condiciones del clima organizacional en Telecafé?



4. JUSTIFICACION

En la actualidad, los procesos industriales estan determinados por mdultiples
variables que influyen en la vida cotidiana de las empresas, pero estas
implicaciones afectan el comportamiento de los humanos como principales actores

de la productividad y la existencia de las mismas producciones.

A partir de esto, el clima organizacional como un resultado de interacciones y
comportamientos humanos, establece en muchos ambitos las determinaciones
finales en lo referente al funcionamiento y al resultado final del producto, bien o

servicio.

En este trabajo, la base del andlisis se centrara en la determinacién de las
principales variables del clima organizacional en Telecafé y como el estilo de

liderazgo influye sobre éste.

La realizacion de este estudio se basa en la falta de investigaciones relacionadas
con las condiciones del clima organizacional en el ambito laboral de esta empresa,
condiciones que se determinan por el poder, la economia, el entorno, la cultura y

los imaginarios de las administraciones.

Asi entonces, en este trabajo se busca identificar las condiciones de clima
organizacion en una empresa publica establecida hace mas de 20 afos en la
ciudad de Manizales, Empresa industrial y comercial del estado del orden

Nacional, dedicada a la realizacion y difusion de contenidos televisivos publicos.

Es necesario, determinar la importancia de este estudio, ya que, por medio del
presente, se podran identificar fortalezas e insatisfacciones, teniendo presente que
estas Ultimas contribuyen a la generacion de comportamientos controversiales con
oportunidad de mejora. Por lo tanto, se podran identificar los factores que influyen

directamente sobre las relaciones interpersonales, su armonia y la productividad.



5. OBJETIVOS

Objetivo General:

Identificar las condiciones de clima organizacional en Telecafé y plantear una

propuesta de intervencion frente a las condiciones desfavorables del clima

organizacional.

Objetivos Especificos:

o0 Analizar las condiciones del clima organizacional de Telecafé.

o Disefiar una propuesta intervencion que permita mejorar el clima

organizacional.



6. MARCO INSTITUCIONAL

Resefia histoérica.

Telecafé Ltda., como Canal Regional de Televisibn es una sociedad entre
entidades publicas, organizada como Empresa Industrial y Comercial del Estado,
del orden nacional, que presta el servicio de television publica en la region
colombiana del Eje Cafetero y de la cual son socios los departamentos de Caldas,
Quindio y Risaralda, Infi Manizales, Infider, la Universidad del Quindio y el

Ministerio de las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones.

Transmite programacion de Television en contenido educativo, formativo, y
recreativo para promover el desarrollo Cultural, Social y Economico de la
Comunidad en nuestra zona de influencia: La Region Colombiana del Eje

Cafetero.

Haciendo un breve recorrido historico encontramos que: en 1.985, el entonces
Presidente Belisario Betancur aprueba la creacion de los canales regionales de
television, entre ellos Telecafé Ltda., nacido de la iniciativa de lideres de opinion
de Caldas. Sin embargo tal iniciativa llego a cristalizarse solo después de 5 afios,
en noviembre de 1.990, cuando mediante Escritura Publica 2065 suscrita en el
Municipio de Villamaria, se asociaron los tres Departamentos que conforman el

Eje Cafetero Colombiano y otras empresas del Orden Estatal.

El 17 de Octubre de 1.992, sale al aire la sefial de Telecafé Ltda., por el Canal 6

para Caldas y Canal 7 para Quindio y Risaralda.

Desde el afio 2.003, Telecafé, cuenta con tres estudios, desde las cuales se
emiten los diferentes programas, en las ciudades de Manizales, Pereira y Armenia

y la Sede Administrativa ubicada en la Ciudad de Manizales.



En el Mes de Febrero de 2.006 se da un paso muy significativo para nuestro canal,
al contar con la sefal de Telecafé en el satélite, dando la posibilidad de ser vistos

en diferentes partes del mundo.

La EMPRESA cuenta con 32 trabajadores distribuidos en las areas administrativa

y operativa 'y 115 en misidn que prestan sus servicios a Telecafé.
Objetivo

El objetivo de Telecafé Ltda., es prestar el servicio publico de television en el area
de cubrimiento legalmente autorizada (Caldas, Quindio y Risaralda) con
programas de caracter educativo, cultural, informativo y recreativo, en las
frecuencias asignadas mediante la operacién de control de la emision, transmisién

y programacion.
Mision

Satisfacer con responsabilidad y respeto las necesidades de entretenimiento,
educaciéon e informacion del televidente, gracias a un excelente grupo humano
gue, con ética y compromiso, produce, transmite y comercializa programas que
contribuyen al desarrollo social, cultural y de integracion de Caldas, Quindio y

Risaralda.
Visiéon

En 2019 Telecafé sera una de las mejores opciones de television publica que
informe, eduque y entretenga con contenidos que caractericen su identidad como

agente de integracion cultural del Triangulo del Café.
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7. ANTECEDENTES

Son muchos los trabajos de investigacion sobre clima organizacional que se han
adelantado, en la busqueda de mejorar los niveles de satisfaccion laboral de los
colaboradores y la productividad organizacional, pero cada uno de ellos arrojan
resultados particulares que apuntan a la realidad de cada organizacion, puesto
gue esta ligado a las percepciones y subjetividad tanto individuales como

grupales.

Gonzalez, J &Parra, C. (2008), de la Universidad Pedagodgica y Tecnoldgica de
Colombia, realizaron una investigacion para estudiar el clima organizacional, el
liderazgo y la motivacion de las empresas mas representativas de diferentes
sectores del valle de Sugamuxi del Departamento de Boyaca en Colombia. La
metodologia utilizada por los autores fue descriptiva y aplicando 4 test diferentes a
10 empresas de este lugar, en los diferentes niveles jerarquicos de las empresas.
Las conclusiones generales de la investigacion son: se requiere mayor
participacion de los jefes en los procesos productivos, para lograr mayor
compromiso por parte de los colaboradores con la organizacion se debe mejorar
los niveles de motivacion, liderazgo participativo y desarrollo, ademas hace énfasis
en la importancia de la comunicacién y confianza entre empleados y jefes para el

buen desarrollo de las actividades de la empresa.

Por otro lado, Lépez, A (2013), realizd una investigacion en una empresa a nivel
departamental denominada “Estudio del clima laboral y disefio de un plan de
intervencion para la Gobernacion de Caldas, desde la psicologia organizacional”.
Para el desarrollo de este trabajo, tomaron los resultados de la encuesta de clima
organizacional aplicada en el primer semestre del afio 2013, que valoraba 82 item
los cuales fueron ajustados a lo organizacion y que permitian tener una mayor
informacion, aplicados a 75% de la planta central de la gobernacion, para un total
de 310 funcionarios, en diferentes niveles jerarquicos. Se utilizé la metodologia de

Likert, con una matriz de priorizacion.
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Los resultados de esta encuesta arrojan condiciones de favorabilidad altos, lo que
lleva a la autora a determinar que los funcionarios “no tienen autocritica frente a
sus capacidades en su entorno laboral”, y concluye que como sustento de estos
hechos a que por ser empresa estatal y “dentro del contexto actual en el que
trabajan los funcionarios de las entidades publicas colombianas, ya que la mayoria
de los cargos de estos colaboradores tiende a tener un caracter de
provisionalidad, que siempre esta en constante amenaza por parte de la
burocracia que se maneja desde la alta esfera gerencial, por lo cual los
funcionarios requieren que se les visibilice como colaboradores con alta capacidad
profesional, y por ende con un alto desempefio laboral, lo cual les permita tener

seguridad frente a su continuidad laboral en la Entidad”.

Como es importante para esta investigacion tener referentes contextuales locales
y sobre todo de naturaleza publico como Telecafé, con relacion al liderazgo y
como punto critico del primer autor revisado (Gonzalez, J &Parra, C.), se analizo
otro trabajo denominado “Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo como factor
de riesgo psicosocial en la Organizacién” elaborado por Gil, C & Renddn, C,
aplicado en la Empresa Editorial La Patria, toma aspectos que afectan el clima
organizacional. Utilizaron una metodologia de tipo de estudio ex post facto
exploratorio descriptivo, donde se tuvieron presentes los riesgos intra laboral, extra
laboral y el estrés, utilizando la bateria de riesgo psicosocial ordenada por el

Ministerio de la Protecciéon Social.

La investigacion fue de tipo descriptivo — analitica, utilizando un instrumento del
DAFP “Modelo de Gestion Etica para Entidades del Estado”, una de las
conclusiones que arrojo el trabajo de investigacion fue “Las conductas y
comportamientos de los individuos estan influidos por estimulos y motivaciones o
por sentimientos antagonicos o0 negativos generados por los factores de riesgo
psicosocial”’; estos aspectos influyen en el desempefio de las personas y por ende

el clima dela organizacion.
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En otro contexto diferente al colombiano, Guillén, M, del Centro de Investigaciones
Sociales de La Habana, Cuba, realiz6 una investigacion en la que diagnostico el
clima organizacional en la Editorial de Ciencias Médicas, todo a partir del
liderazgo y la motivacion. Su método se baso en la toma de muestras cualitativas
participativas, adicionando entrevistas y observacion general de los grupos de

trabajo.

En sus conclusiones del estudio, logré definir que las percepciones individuales de
los trabajadores afectaban categoricamente en el clima organizacional de la
editorial, sin embargo, establecié que las condiciones generales del entorno

laboral eran apropiadas dadas las condiciones del trabajo.

Un estudio realizado en organizaciones del sector Estatal de Chile, denominado
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal
(instituciones publicas) desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos”
desarrollado por Chiang, et. al. (2008), su objetivo principal era la elaboracién y
aplicacion de instrumentos en entidades publicas que permitieran la medicion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores. El estudio se
realizé a 547 trabajadores de seis Instituciones publicas. Al finalizar la aplicacion
de estos instrumentos, concluyeron que la escala para la medicién del clima
organizacional propuesta por Koys & Decottis, (1991), arrojan resultados posibles
y fiables, la cual puede ser utilizada en otras organizaciones para identificar las
variables del clima y asi poder realizar intervenciones concretas para mejorar las

condiciones de trabajo y la satisfaccion de los colaboradores.

En Colombia, aunque los avances sobre desarrollo del talento humano en las
organizaciones ha sido lento en comparaciéon con otros paises desarrollados,
Méndez, (2005), realiz6 un estudio sobre “Clima Organizacional en empresas
Colombianas 1980-2004", estudié los resultados que arrojaron la aplicacion de un
instrumento para la medicién del Clima organizacional denominado [IMCOC
(instrumento para medir clima en las organizaciones colombianas), el cual fue

disefiado por él y estudiantes de la Universidad del Rosario en el afio 1980.
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Este instrumento se aplicO a 176 organizaciones de Colombia, el cual esta
conformado por 45 preguntas y maneja variables de: Comportamiento, calidad,
actitudes y creencias, satisfaccion y de informacion. Utiliza la metodologia
exploratoria y descriptiva. Como conclusion, define que la mayoria de las
empresas colombianas aplican los modelos administrativos de Taylor y Weber y
en muy pocas empresas aplican la teoria de Fayol y de las relaciones humanas y

de comportamiento.

Por tal razén las percepciones que se tienen sobre el clima organizacional no son
las mejores y el mejoramiento de estas esta determinado por un estilo de liderazgo

mas humano.

Otras investigaciones, han enfocado su interés en identificar qué condiciones
afectan el clima en las empresas, como lo son las habilidades directivas. Una de
ellas denominada “Habilidades directivas: Determinantes en el clima
organizacional”’, Aburto & Bonales (2011). Para los autores, “A menores
habilidades directivas de liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo del conflicto

y formacién de equipos; mayor clima organizacional insatisfactorio”.

La metodologia utilizada fue de tipo hipotético-deductivo y descriptivo con un
enfoque de orden cuantitativo. Se obtuvo como resultado que la falta de
habilidades directivas afecta considerablemente la satisfaccion de los
colaboradores, siendo indispensable que las empresas enfoquen recursos y
esfuerzos para capacitar y retroalimentar a los lideres, para ayudar a desarrollar,
fortalecer las habilidades necesarias para que sus colaboradores se sientan

satisfechos y mejoren sus procesos productivos.

Buendia, (2009) realizé una “Andlisis organizacional de la dinamica interna de las
empresas constructoras destacadas del eje cafetero”. El estudio lo realiz6 para la
Universidad Nacional de Colombia, Sede Manizales, investigacion que se orientd
al analisis organizacional de las variables de la dinamica interna de las empresas

constructoras del eje cafetero.
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Todo lo realiz6 como parte de un estudio organizacional en el que buscaba
indagar y diagnosticar el comportamiento en las constructoras, partiendo de las

observaciones de la informacion, los datos, la estructura y los estilos de liderazgo.

El trabajo se llevo a cabo mediante encuestas de medicidon de Likert, encuestando
35 directivos pertenecientes a las constructoras mas reconocidas del eje cafetero.
Los resultados ensefiaron una tendencia notoria sobre los procesos operaciones y
el Liderazgo. Se concluye que existian falencias en la estructuracion de criterios

en recursos humanos, ademas del aprendizaje de los colaboradores.

Granada, Alvarez y Quintero, (2012), realizan una investigacion sobre la “Relacion
entre las habilidades creativas de los directivos y el clima organizacional de las
universidades privadas de Manizales”. El estudio se realiza para la Universidad
Auténoma de Manizales, todo con el objeto de evaluar la dindmica entre las
universidades con relacion al entorno organizacional entre las partes, ademas de
tener la posibilidad de medir el potencial creativo y la preeminencia de potencial

sobre el clima organizacional.

Se concluye que la relacion entre las destrezas creativas de los directivos y el
clima organizacional de las instituciones educativas determinan los resultados en
innovacién, los cuales son ordinarios para este tipo de personas, quienes
direccionan estas instituciones. Asi entonces, se determina que son los directivos
quienes deben ampliar su habilidad en innovacion para generar mayor creatividad
y, de esta forma, ampliar y determinar las condiciones del clima organizacional a

partir de una serie de nuevas propuestas por parte de los colaboradores.

Se tomo una muestra a 495 funcionarios, de los cuales 108 eran directivos y 387
eran colaboradores. A los 108 directivos, se les aplicé el Test de “Torrance” de
habilidades creativas, el cual evaluaria fluidez, flexibilidad, originalidad y
elaboracion.

En cuanto a las 387 personas restantes (colaboradores de los Directivos), se les

aplicé el cuestionario “Wes” de clima organizacional, midiendo con éste variables

15



como la implicacion, cohesion, apoyo, autonomia, organizacion, presion, claridad,

control, innovacion y comodidad.

Avila, Gomez y Reyes (2009), desarrollaron un estudio frente a las “Estrategias

Comunicativas para el Mejoramiento del Clima Laboral” en el Banco Popular.

Para esto, realizan una encuesta en el ambito nacional, logrando determinar que
de 147 encuestados (operativos, técnicos y profesionales), el 48.4% de los
expresaron que nunca habian recibido un reconocimiento por su labor. Por otra
parte, un 59.5% de los encuestados (con mas de 20 afios de antigiedad)

declararon haber recibido algun tipo de reconocimiento.

La conclusion del trabajo llevé a la determinar un plan que reestructurara el
reconocimiento como una politica organizacional. Por lo tanto, con este trabajo se
buscé plantear una serie de estrategias comunicativas, todas encaminadas al
mejoramiento del clima laboral. Por lo tanto, segun las autoras, los flujos de la
informacion deberian estar entre areas y con esto, se expondrian nuevas
oportunidad de mejora en el clima organizacional, lo que tendria &ptimos

resultados en la productividad.
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8. MARCO TEORICO

A lo largo de los afios, el hombre ha buscado incesantemente desarrollarse y
progresar laboralmente alrededor de su ambito social, econémico y cultural; por lo
tanto, ha establecido varios sistemas sobre los cuales ha coordinado un sin

numero de actividades, que determinan una conciencia social.

Barnard (Citado en Kinick & Kreitner, 2003, P. 380), define la organizacion como
“un sistema de actividades o fuerzas de dos o mas personas coordinadas de
manera consciente”; es decir, toda organizacion esta mediada por propoésitos
comunes, que requieren no solo de una division del trabajo, sino también un orden
o control jerarquico que administre y oriente las actividades productivas
desarrolladas por todos los colaboradores de la organizacién, todo con el objeto

de dar cumplimiento a dichos propdsitos comunes.

Asi entonces, la coordinacion consciente de las actividades humanas son, segun
Barnard (Citado en Kinick & Kreitner, 2003, P. 380), “un objetivo comun, division

del trabajo y jerarquia de autoridad”

Pero para que todo lo anterior pueda lograrse, es necesario que desde el interior
de las organizaciones se brinden todas las condiciones de trabajo adecuadas para
el desarrollo de las funciones y roles asignados a los colaboradores. Para Peir0,
“puede entenderse que condiciones de trabajo incluye cualquier aspecto
circunstancial en el que se produce la actividad laboral, tanto factores del entorno
fisico en el que se realiza como las circunstancias temporales en que se da, las
condiciones bajo las cuales los trabajadores desempeiian su trabajo, etc. (1996. P
36).

Asi entonces, la interaccion entre las condiciones laborales y las interacciones
humanas determinan el clima organizacional, entendiendo que éste “hace
referencia a las cualidades, propiedades normalmente permanentes de un entorno
laboral, siendo percibidas y vivenciadas por los miembros de una organizacién y

gue ejercen influencia sobre su comportamiento en el trabajo. Se establece asi
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gue el concepto de clima es una vivencia real subjetiva dependiente de las

percepciones y valoraciones individuales”. (Guillen, 2000 pag. 166).

Dentro de la subjetividad, estas apreciaciones estan ligadas a los intereses
individuales de los trabajadores, por lo tanto, el clima estara valorado como
favorable o desfavorable, es decir, los integrantes de la organizacion “suelen
valorar como adecuado cuando permite y ofrece posibilidades para el desarrollo
de su desemperfio laboral y, de esta forma, aporta estabilidad e integracion entre
sus actividades en la organizacion y sus necesidades personales. (Guillen, 2000
pag. 166).

En cuanto a lo desfavorable, los actores de la empresa pueden expresar “un
desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y lo procedimientos del sistema”
(Guillen, 2000 pag. 166).

CONDICIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

Con respecto a lo anterior, es necesario decir que las percepciones (Favorables o
desfavorables) del clima organizacional estan ligadas a unas caracteristicas
generales del entorno, conocidas también como condiciones del clima

organizacional.

Peird, sustenta que las condiciones de trabajo determinan el clima de las
organizaciones y las clasifica en condiciones de empleo, ambientales, seguridad,

caracteristicas de la tarea, procesos de trabajo, sociales y organizacionales.

» Condiciones de empleo

En esta categoria, Peird, (1996), contempla aspectos como la modalidad de

contratacion, salariales, seguridad en el empleo, estabilidad, competencias del
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mercado, lo que “constituye el contexto regulador en el que se produce el trabajo”
(Pag.42)

Asi entonces, se considera que el empleo se caracteriza por la estabilidad que
tienen los empleados en términos de equidad, pero ésta, depende de la época o el
momento histérico, es decir, el mundo laboral se mueve en la actualidad por
cambios continuos que exigen a los participantes capacitaciones constantes con el

objeto de asumir nuevos retos asumiendo innovaciones en el diario laboral.

Soto, (2001), sustenta la anterior afirmacion, asegurando que “los grupos de
trabajo estan también cada vez en un estado de cambio. En el pasado, los
empleados eran asignados a un grupo especifico y la tarea era relativamente
permanente. Existia una considerable seguridad de trabajar con la misma gente
dia tras dia”. (Pag.11)

Con el paso de los afos, las personas han tenido que llevar en su diario vivir la
resistencia al cambio tecnologico y con éste, las distintas posibilidades y
tendencias laborales, las cuales han sometido su labor a la temporalidad y a la

competencia permanente.

Soto, (2001), hace referencia lo anterior asegurando que “en la época actual los
gerentes y los empleados deben aprender a enfrentar la temporalidad; tienen que
aprender a vivir con la flexibilidad, la espontaneidad y la imposibilidad de predecir”
(P.11)

En este punto, es necesario destacar el contexto socio econémico sobre el cual
vivimos, interactuamos y competimos en términos comerciales, por lo tanto, es
necesario destacar que la globalizacibn ha consumido en amplia medida los
espectros sociales y culturales, determinado conductas y trasformando otras en
torno a un nueva interaccion humana, lo que claramente también tiene su impacto

sobre la relacion hombre trabajo.

En esta medida, nuestro sistema capitalista es la base estructural de la

globalizacién, la cual no se puede desligar de aquel sistema que cambia de rostro
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de acuerdo a la época y a las circunstancias econémicas del momento, sistema
gue también acelera y desacelera las condiciones del entorno y los contextos de
vida de las personas a su antojo. Ante esto, Mejia (2006), se basa en Wallerstein,
para afirmar que “la globalizacion es vista como el control del capital-mundo que
hoy constituido como sistema-mundo logra consolidar una vision occidental de la
historia y de la sociedad y busca generalizar no solo la mirada occidental sino el
control capitalista de ese proceso que viven las sociedades y que es vendido

como inevitable y Unico camino para todos”. (Pag. 8).

En este orden, la transformacion de lo econdmico a partir de la apertura de
fronteras (liberalismo) y la masificacion de los productos, no s6lo gener6 cambios
en lo economico, sino también en el control de los mercados, es decir, se
generaron modificaciones en los politico y por ende en los procesos industriales

(tecnologia), sociales y culturales.

La globalizacion no solo incluye procesos de interrelacion de circuitos
tecnologicos, productivos, comerciales y financiero; sino que también, influye
sobre el hombre a partir de unas teorias que llevan a la division internacional
(trabajo que incluye el proceso de la globalizacién, es decir, la division del trabajo
se da desde lo heterogéneo, lo desigual y lo contradictorio) y esa division
internacional lleva a comercios mundiales en medio de un proceso de desarrollo
“dialéctico, contradictorio, desigual, heterogéneo, discontinuo, asincrénico de
naturaleza estructural de largo plazo que se desarrolla bajo el papel catalizador
del(os) pais(es) «ejecentro de gravedad» del sistema en su conjunto y se
reproduce en las diferentes esferas de accion, expresion, reflexion vy
comportamiento de las sociedades internacionales: la econdmica, la politica y la
cultural”.(Garay, 1997. p.28)

La competencia, los avances tecnoldgicos y los nuevos retos para los directivos,
pasan por la propuesta constante de adecuados entornos empresariales,

buscando que los impactos de la globalizacion se asuman como oportunidades
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mas que como amenazas. En esta instancia, los gerentes deberdn buscar una
adecuada cultura organizacional basada en la socializacion, ademas de tener
presente que los cambios mundiales propician perturbaciones comunicativas en
cada esfera de interaccion social en donde se pierde identidad y se fragmenta la
inclusion del hombre, pasado a ser un ser producto del consumismo y una division
familiar bajo las premisas de progreso, adelantos que permiten adquirir mejores
oportunidades tecnoldgicas, pero que también magnifica las brechas sociales en
una tercera etapa del capitalismo donde la fuente del conociendo es la fuente de
rigueza y donde es notorio “el empobrecimiento de grandes masas, han hecho
inmanejables los conflictos en el seno de las sociedades, a la vez que imposibilitan

las respuestas constructivas a tales conflictos”.(Max-Neef, 1996, p. 9).

En conclusion, los avances tecnolégicos han generados no s6lo competencia y

sobre oferta, sino también incertidumbre laboral.

Para este caso, un ejemplo claro del pasado laboral fue el fordismo, el cual
implicaba mejores salarios con el objeto de mejorar la capacidad adquisitiva de los
trabajadores y sus familias, fomentando y sustentando de alguna manera la
existencia de la clase media. El fordismo también determiné las especialidades
laborales, pero las producciones en serie no implicaban mucha variedad, sino el

deseo por consumir a como diera lugar.

Ante la apertura comercial y econdmica, fue inminente la implementacion de
tecnologia y nuevas formas de trabajo, lo que con el paso del tiempo, comenzo a
reducir la ocupaciéon laboral y las condiciones salariales, las cuales se hicieron
irrisorias, cambiando las condiciones de vida y el consumo mismo de las personas

y las familias.

Es en esta etapa en donde la tecnologia juega el principal papel, el modelo
fordista no era compatible, puesto que por su condicion lineal, no permitia que se
moviera a gran escala, de ahi la importancia de tener una nueva tendencia mas
flexible, para poder dar respuesta a las necesidades del mercado, con mas

productos y por lo tanto mas consumidores, siendo necesario su expansion, y
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como finalidad el aumento del capital y la concentracion de esté es unos cuantos,

utilizando la estrategia de disminucién de los costos de la produccion.

Pero esta flexibilizacion del trabajo ya no les da a los trabajadores las mismas
garantias como se las que tenian en el anterior modelo, antes tenian todas las
garantias prestacionales y aunque era un trabajo lineal donde unos pensaban y
otros hacian y no requerian de su aporte intelectual en la organizacion. En un
nuevo rol, como lo plantea Mejia (2006): “La empresa es su proyecto comun y por
ello no hace huelga. Si adhiere a un sindicato, es el propiciado por la misma
empresa. No hay negociaciones, todo se arregla por la via del consenso. Su
pertenencia a la empresa lo hace miembro de una gran familia” (Pag. 27), lo que
indica, que el trabajador pasa a ser arte y parte en la organizacion, ya no solo
cumple ordenes, también debe pensar y las empresas deben ser competentes a la

apertura de mercado por lo tanto sus trabajadores también lo deben ser.

e Caracteristicas de la tarea:

Para Peir0, las caracteristicas de la tarea se refieren al trabajo en si mismo, es
decir, “estas variables son las que definen el trabajo. Desde la psicologia del
trabajo, éstas constituirian el trabajo mas que las condiciones en las que se
realiza” (P. 43)

Las condiciones del trabajo también se pude identificar como condiciones del
cargo o puesto de trabajo, lo que implica en si mismo las variables comunes del
actuar laboral en un cargo determinado, por lo tanto, éste incluye, segun Kinick y
Kreitner (2003), cinco puntos principales que dan sentido al trabajo de las

personas:

 Una primera parte determinada por una “variedad de habilidades”, las
cuales son fundamentales en el ambito laboral para cada cargo, lo que

requiere de las destrezas del colaborador, acto en el que éste “usa
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capacidades y habilidades distintas” en pro de una serie de funciones
determinadas por las misma tarea a realizarse.

* En segunda instancia, la “Identidad de tareas”, segun Kinick y Kreitner, es
‘la medida en que el puesto precisa que el individuo realice una tarea
completa o identificable en su totalidad. En otras palabras, la identidad de
tarea es alta cuando la persona trabaja en un producto o proyecto desde su
principio hasta su fin y ve un resultado tangible” (P. 151)

* “La importancia de la tarea” corresponde al impacto que ocasiona la tarea
realizada tanto al interior como al exterior de la organizacion.

» Por otra parte, “la autonomia” se refiere a la autodeterminacion que posee y
expresa el colaborador sobre los procesos empresariales, acto que incluye
“la medida en que el puesto permite que el individuo experimente libertad,
independencia y discrecién en la programacién y determinacion de los
procedimientos usados para realizar el trabajo” (P. 151)

* Y por ultimo la “retroalimentacion”, corresponde al “grado en que la persona
recibe informacion directa y clara a cerca de la efectividad con que realiza
su trabajo” (P. 151)

En este orden de ideas, Kinick y Kreitner establecen que las caracteristicas
citadas generan un significado sobre las tareas desempefadas, lo que se refleja
responsabilidad y conocimiento general y a su vez motivacion, satisfaccion y

efectividad laboral.

» Condiciones sociales y organizacionales

Esta categoria, segun PeirQ, (1996), se determina a partir de la socializacion de
las personas en su ambito laboral, quienes se relacionan bajo dos esferas

determinadas: La social y la organizacional.

Lo social se liga a la confluencia de intereses mediados por los conflictos

interpersonales, trabajo en equipo, participacion, entre otros tipos de conocimiento
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propios de lo tacito, es decir, todo aquello que existe en cada quien y que es

adquirido a partir de la experiencia.

En cuanto a lo organizacional, se puede decir que las relaciones estan
determinadas por el estilo de la direccion, lo que influye sobre la division del
trabajo y el ritmo de los procesos productivos de los colaboradores, acto propio de

un conocimiento explicito, ya que es expresado a partir de un lenguaje formal.

En este orden de ideas, PeirQ, (1996), “en algunos casos s6lo se mencionan las
condiciones organizacionales, o se ha distinguido entre éstas y las condiciones
sociales. Cuando esto ocurre, por lo general se incluyen los aspectos temporales
del trabajo, el ritmo de trabajo, los sistemas de incentivos, el reparto y la division
de tareas, los estilos directivos y de control y el sistema técnico, bajo la
denominacion de condiciones organizativas, omitiendose las condiciones
estrictamente sociales (actitudes de los trabajadores, variables relativas a la

interaccion y el contacto interpersonal, clima laboral, etc.) (P.44)

Las condiciones sociales y organizacionales influyen sobre el actuar laboral y, por
ende, sobre el clima organizacional. En ocasiones, éstas se pueden diferenciar,
pero son necesarias para que las condiciones del trabajo sean aptas, buscando

espacios productivos.

Todas estas condiciones influyen en el desempefio de las personas, puesto que
donde mas tiempo de su vida permanecen es en la organizacion, espacio donde
su principal motivante es la obtencidn de una remuneracion econémica, necesaria
para su supervivencia; otros factores que infieren, es la idea de practicar los
conocimientos adquiridos durante su época de estudios, aprender otros nuevos y
la basqueda de reconocimiento; pero al ingresar, se da cuenta que en la empresa
para poder desarrollar sus actividades, debe relacionarse con otras personas que
de una u otra manera influyen en su desempefio, tanto positiva 0 negativamente,
ademas, descubre que las politicas, normas, etc., de la empresa influyen
igualmente, puesto que éstas lo pueden motivar o desmotivar al realizar sus
labores.
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En este orden de ideas, la organizacion no solo es un sitio para obtener dinero, es
mas que eso, asi como expresa Caplow (Citado en Bertoglio, 1982): “Es un
sistema social, es decir, un conjunto de personas con una caracteristica
identificable mas un conjunto de relaciones establecidas entre estas personas
mediante la interaccion.” (pag. 22). Esta interaccion sumado a las caracteristicas,
generan que las personas en las organizaciones logren los objetivos y metas
establecidos, ademas de definir una identidad de la organizacion o cultura, que la
hace diferentes a las deméas. Asi como lo define Toro, (1985): “ Las
organizaciones pueden verse como conglomerados humanos que forman parte de
la sociedad total, conformados por el fin explicito de lograr objetivos o resultados
particulares a partir de la accion conjunta de las personas que las conforman.”
(Pag. 8).
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9. METODOLOGIA

Para identificar las condiciones del clima organizacional en Telecafé, se realizé un
estudio de tipo Descriptivo —Transversal, tomando como muestra a los
funcionarios directos de dicha organizacién (Empleados publicos y trabajadores
oficiales), incluyendo también a quienes prestan servicios a través de contratacion

con empresa de servicios temporales.

Dicha investigacion se desarroll6 a través de una encuesta, tomando como
modelo el planteado por Koys & Decottis (1991) y el cual se adapté a la

organizacion.

Este instrumento estda conformado por ocho (8) dimensiones como se puede

observar en la tabla 1, las cuales estan compuestas por cinco (5) items cada una.

Para que los colaboradores dieran respuesta a estos cuarenta (40) items, se
utilizo la escala de calificacion de Likert asi:

Nunca: 1
Casi siempre: 2
Siempre: 3

La encuesta de clima organizacional, fue enviada a los correos electronicos de
todos los colaboradores de planta y personal en mision de Telecafé Ltda.,
ubicados en los estudios de Manizales, Pereira y Armenia, obteniendo 55

percepciones o respuestas.

Distribucion de la Muestra:

Colaboradores | Colaboradores Edad -
Total Antigtiedad
Muestra de Planta en mision Promedio promedio
55 19 36 25-40 afios 1-10 afios
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Tabla 1. Descripcion de las ocho escalas de Clima Organizacional Koys &

Decottis, (1991).

Escala

Descripcion Escala

N° de
Items

Autonomia

Percepcion del trabajador acerca de la
autodeterminacion y responsabilidad necesaria en la
toma de decisiones con respecto a procedimientos del
trabajo, metas y prioridades.

Cohesion

Percepcién de las relaciones delos trabajadores dentro
de la organizacion, la existencia de una atmosfera
amigable y de confianza y proporcion de ayuda material
en la realizacion de la tareas.

Confianza

La percepcion de la libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, para tratar temas
sensibles o personales con la confidencia suficiente de
gue esa comunicacidbn no sera violada o usada en
contra de los miembros.

Presion

La percepcion que existe con respecto a los estandares
de desempefio, funcionamiento y finalizacion de la
tarea.

Apoyo

La percepcion que tiene los miembros acerca del
respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la
institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores,
por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus
superiores 0 compaiieros de trabajo.

Reconocimiento

La percepcion que tiene los miembros de la
organizacién, con respecto a la recompensa que
reciben, por su contribucién a la empresa.

Equidad

La percepcion que los empleados tienen, a cerca de si
existen politicas y reglamentos equitativos y claros
dentro de la institucion.

Innovacion

La percepcion que se tiene acerca del animo que se
tiene para asumir riesgos, ser creativos y asumir nuevas
areas de trabajo, en donde tenga poco o nada de
experiencia.
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10.DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

A continuaciéon se presentan los resultados de la aplicacién de la encuesta de

clima organizacional en Telecafé, en donde se muestra cada una de las

valoraciones de los items con su respectivo andlisis.

Escala 1: Autonomia

Como se puede observar en la tabla 1, los encuestados en promedio, afirman

tener autonomia para la toma de decisiones, procedimientos y demas actividades

que posibilitan un buen desarrollo de sus funciones. Los colaboradores en su

mayoria proponen las acciones entorno a su quehacer laboral y deciden la

manera de cOmo ejecutarlas.

Con lo anterior, se puede afirmar que los colaboradores de Telecafé perciben que

desde la empresa se ha depositado en ellos la libertad y por ende responsabilidad

con relacién a su desempeiio. (Ver tabla 1)

Tabla 1.
DESVIACION

ITEM PROMEDIO ESTANDAR
Tomo la mayor parte de las
decisiones para que influyan en 2,4 0,63
la forma en que desempefio mi
trabajo.
Yo decido el modo en que 2,3 0,55
ejecutaré mi trabajo
Yo propongo mis propias 2.1 0,67
actividades de trabajo.
Determino los estandares de 2.2 0,67
ejecucion de mi trabajo.
Organizo mi trabajo como mejor 25 0,72

me parece.

Fuente: Elaboracion propia, resultado del diagnostico.
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Escala 2. Cohesion

En esta escala, se analiza que los colaboradores de Telecafé perciben un
ambiente de trabajo amigable, de confianza y colaboracion, lo que posibilita las
relaciones de trabajo saludables que propician un alto sentido al trabajo en equipo

y apoyo mutuo.

Esta situacion percibida ayuda al desarrollo de las tareas diarias y a la efectividad

en proyeccion con el cumplimiento de las metas personales y organizacionales.

En la presente escala, la cohesion es favorable, estando en un promedio superior
a la media, condicion que se ubica entre el “casi siempre” y “siempre”.
(Ver tabla 2).

Tabla 2.

DESVIACION

ITEM PROMEDIO ESTANDAR

Las personas que trabajan en
mi empresa se ayudan los unos
a los otros.

2,6 0,53

Las personas que trabajan en
mi empresa se llevan bien entre
Si.

2,5 0,50

Las personas que trabajan en
mi empresa tienen un interés
personal el uno por el otro.

2,2 0,52

Existe espiritu de "trabajo en
equipo” entre las personas que
trabajan en mi empresa.

2,6 0,57

Siento que tengo muchas cosas
en comun con la gente que
trabaja en mi unidad.

2,5 0,50

Fuente: Elaboracion propia, resultado del diagndstico.
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Escala 3. Confianza

En lo que respecta a esta escala, se logro concluir que en unos de los items, la

medida no es favorable:
“Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente”

En el anterior agregado, el promedio fue de 0,7 cifra que expone una minima
confianza entre los colaboradores y los jefes directos. En este punto es claro que
existe una baja confianza entre las partes, escala de calificaciébn que dej6 claro

gue con el jefe “nunca” se puede hablar abiertamente.

La confianza como un postulado de la motivacién y, de acuerdo con los resultados
obtenidos, muestra que los colaboradores en su mayoria se sienten seguros y que

se posibilita la comunicacion directa con sus jefes. (Ver tabla 3).

Tabla 3.
DESVIACION
ITEM PROMEDIO ESTANDAR
Puedo confiar en que mi jefe no 25 0.72

divulgue las cosas que le cuento
en forma confidencial.

Mi jefe es una persona de 2,7 0,49
principios definidos.

Mi jefe es una persona con

quien se  puede  hablar 0,7 0,57
abiertamente.

Mi jefe cumple con los

compromisos que adquiere 2,6 0,49
conmigo.

No es probable que mi jefe me 2,1 0,88

dé un mal consejo.

Fuente: Elaboracion propia, resultado del diagnostico.
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Escala 4. Presion

En promedio, los encuestados consideraron que nunca han sentido influencia de
sus jefes con respecto a su tiempo libre, debido a que no son solicitados
telefonicamente en pro al cumplimiento de sus funciones. A esto se le suma que
percibieron que los espacios de trabajo y tiempo libre no confluyen, es decir, existe

un respeto por el descanso del colaborador.

Ademds, manifiestan que Telecafé es un lugar relajado para trabajar, a pesar de
esto, los encuestados expresaron tener responsabilidades que requieren mas

tiempo para su desarrollo.

Ante lo anterior, se puede concluir, que a pesar de los estandares de trabajo,
exigencia y carga laboral, los colaboradores perciben que Telecafé es una
empresa en la que pueden desempefarse de manera tranquila y con baja presion.
(Ver tabla 4).

Tabla 4.
DESVIACION
ITEM PROMEDIO ESTANDAR
Tengo mucho trabajo y poco 1,9 0,60
tiempo para realizarlo.
Mi institucion es un lugar 2,4 0,57

relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar
el teléfono porque pudiera 1,3 0,54
tratarse de alguien que llama
sobre un problema en el trabajo.

Me siento como si nunca tuviese 1,4 0,60
un dia libre.

Muchas de los trabajadores de

mi empresa en mi nivel, sufren 1,8 0,60

de un alto estrés, debido a la
exigencia de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, resultado del diagnéstico.
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Escala 5. Apoyo

En un promedio que esta entre el 2,5 y 2,8 (“casi siempre” y “siempre”), los
colaboradores de Telecafé manifestaron contar con el apoyo, confianza y
tolerancia por parte de sus jefes cuando lo han necesitado, para el mejoramiento
continuo en el cumplimento de las tareas asignadas, generandoles la oportunidad
de aprendizaje cuando se comete un error.

Por lo anterior, se puede concluir que los colaboradores se sientes apoyados por
sus jefes a la hora de afrontar o compartir cualquier dificultad en su entorno
laboral, o que posibilita que ellos realicen las funciones sin temor o miedo a una
represalia que afecte su motivacion y satisfaccion laboral. (Ver tabla 5).

Tabla 5.
DESVIACION

ITEM PROMEDIO ESTANDAR
Puedo contar con la ayuda de 2,6 0,53
mi jefe cuando la necesito.
A mi jefe le interesa que me 2,7 0,62
desarrolle profesionalmente.
Mi jefe me respalda 100%. 2,6 0,54
Es féacil hablar con mi jefe sobre
problemas relacionados con el 2,5 0,54
trabajo.
Mi jefe me respalda y deja que
yo aprenda de mis propios 2,5 0,58
errores.

Fuente: Elaboracion propia, resultado del diagnostico.

Escala 6. Reconocimiento
En esta escala se encontré6 que en promedio, los encuestados se sienten “casi

siempre” reconocidos por sus jefes respecto a los logros obtenidos en el desarrollo

de sus funciones y cumplimiento de las metas asignadas.
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Aungue en los resultados, se evidencia que los colaboradores perciben que en
algunas ocasiones el reconocimiento no se evidencia, en especial cuando se
cometen errores, situacion en la que prima mas error que la valoracién cuando se
hacen las cosas bien. En este mismo orden de ideas, los colaboradores sienten
gue aungue hay reconocimientos parciales, estos no sirven como base para que el

jefe los use como ejemplo, los cuales, se deberian hacer en publico.

Tabla 6.
DESVIACION

ITEM PROMEDIO ESTANDAR
Puedo contar con una
felicitacion cuando realizo bien 2,1 0.86
mi trabajo.
La Unica vez que se habla sobre
mi rendimiento es cuando he 1.7 0,76
cometido un error.
Mi jefe conoce mis puntos 2,2 0,69
fuertes y me los hace notar.
Mi jefe es rapido para reconocer 2,4 0,69
una buena ejecucion.
Mi jefe me utiliza como ejemplo 1,7 0,64
de lo que se debe hacer.

Fuente: Elaboracion propia, resultado del diagnostico.

Escala 7. Equidad

En este punto, los encuestados expresan que en la empresa, el trato que se les da
y las normas establecidas son justas, ademas, afirman que los objetivos y metas

son establecidos por igual y razonablemente con la naturaleza del cargo.

Asi entonces, en lo que se refiere a la “equidad” en términos generales, las

condiciones de ésta son favorables. (Ver tabla 7).
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Tabla 7.

DESVIACION

ITEM PROMEDIO ESTANDAR
Puedo contar con un trato justo 2,6 0,56
por parte de mi jefe.
Los objetivos que fija mi jefe 2,5 0,57
para mi trabajo son razonables.
Es poco probable que mi jefe 1,8 0,82
me halague sin motivos.
Mi jefe no tiene favoritos. 2.1 0,84
Si mi jefe despide a alguien es
porque probablemente esa 2,5 0,59
persona se lo merece.

Fuente: Elaboracion propia, resultado del diagnostico.

Escala 8. Innovacién

En general, los colaboradores respondieron que en Telecafé es posible generar
nuevas formas y procesos laborales innovadores, a partir de propuestas
tendientes a mejorar u optimizar el quehacer diario de la labor en pro de
resultados con mayor impacto. De esta manera los colaboradores tienen la opcion

de desarrollar habilidades y sentirse actores en el proceso. (Ver tabla 8).

Tabla 8.
DESVIACION

ITEM PROMEDIO ESTANDAR
Mi jefe me anima a 2,2 0,74
desarrollar mis propias ideas.
A mi jefe le agrada que yo
intente hacer mi trabajo de 2,5 0,66
distinta formas.
Mi jefe me anima a mejorar
sus formas de hacer las 2.2 0.76
cosas.
Mi jefe me anima a encontrar 23 0.84

nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas.

Mi jefe "valora" nuevas 2,4 0,75
formas de hacer las cosas.

Fuente: Elaboracion propia, resultado del diagnostico.

34



RESULTADOS GENERALES

CATEGORIA PROMEDIO | XESVIALION
AUTONOMIA 2,3 0,07
COHESION 2,5 0,03
CONFIANZA 2,1 0,17
PRESION 1.8 0,03
APOYO 2,6 0.04
RECONOCIMIENTO 2,0 0,08
EQUIDAD 2,3 0.14
INNOVACION 2,3 0,07

Fuente: Elaboracidn propia, resultado del diagnostico.

RESULTADOS GENERALES
AUTONOMIA
3,0
INNOVACION 2,5 COHESION
2,0
5
EQUIDAD 0 CONFIANZA

RECONOCIMIENTO PRESION

APOYO

=—=PROMEDIO
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A partir de lo anterior, se evidencia que los resultados del diagndstico de clima
laboral arrojaron una favorable percepcion por parte de los colaboradores de
Telecafé, en seis (6) de las ocho (8) escalas aplicadas, de acuerdo al modelo del
Clima Organizacional planteado por Koys & Decottis, es decir, la positiva
percepcion se reflejo en: El apoyo, la innovacion, la equidad, la autonomia la

cohesion y la presion.

En lo que concierne a “presion”, su calificacion general fue de 1.8, cifra que, en
comparacion con las demas categorias, es favorable, ya que, los encuestados
manifestaron que en su organizacion la presion es baja, de acuerdo a las

preguntas realizadas, no siendo necesario su intervencion.

Por lo tanto, el plan de intervencion se basard en el fortalecimiento de: la
confianza vy el reconocimiento; ya que estos dos aspectos fueron valorados por

los colaboradores con una baja calificacion.

Sin embargo, la falta de participacion de conglomerado en pleno de los
colaboradores y, algunas respuestas negativas, se puede afirmar que hay
contradiccion frente a la percepcion de clima organizacional en esta empresa
estatal, actuar que segun Toro (2010) explica que “Cuando los resultados
generales de una encuesta de clima laboral, son extremadamente positivos, es
posible encontrar un mayor nimero de items con bajo poder de discriminacion. De
ahi, que para una baja capacidad de discriminaciéon de los items, es posible
asumir una de dos alternativas: la primera, que las realidades del trabajo y de la
organizacion, percibidas por la mayoria, son efectivamente positivas para
promover tal grado de consenso; o dos, que los encuestados estan preocupados,
o tienden a dar respuestas para insinuar una realidad distinta de la que pueden

reflejar las respuestas veraces a los items”. (Pag. 61)
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11. CONCLUSIONES

En Telecafé, los colaboradores sienten que en general las condiciones laborales
son favorables para el cumplimiento de sus funciones, por lo tanto, el clima
organizacional en esta empresa presenta variables positivas entorno al bienestar

de los colaboradores.

Las condiciones de trabajo que han sido tratadas en el marco tedrico
determinaron un clima organizacional en Telecafé favorable, segun la percepcion
de los colaboradores encuestados, lo que ha posibilitado mejores niveles de
satisfaccion laboral y ambiente de trabajo apropiado para el desarrollo de las

tareas.

En Telecafé las condiciones del clima, han permitido obtener resultados basados
en el apoyo y la cohesidon entre las partes, por lo tanto, la busqueda del

cumplimento de los objetivos personales e institucionales se dan dia a dia.

Como conclusion final, se afirma que estos resultados se obtuvieron de una
muestra mas no del total de los colaboradores, puesto que a pesar de tenerlos en
cuenta a todos al inicio del proceso, no se logrd obtener una participacion activa,

aun después de varias solicitudes realizadas y con el apoyo de la gerencia.
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12.PROPUESTA DE INTERVENCION

12.1 identificacion del problema a intervenir

En la aplicacion de la encuesta de clima organizacional en Telecafé Ltda., se
evidencié la falta de participacion por parte de los colaboradores, a lo que
podemos determinar que la falta de reconocimiento y confianza por parte de los
directivos hace que las personas no se muestren interesados en responder o

hacer aportes tanto de su satisfaccion como insatisfaccion.

A partir de los resultados, se pudo observar que en términos generales el personal
de planta (Empleados publicos y trabajadores oficiales) y personal en mision
encuestados, perciben que en Telecafé existe un buen clima organizacional, por lo
tanto, es necesario centrar la propuesta de intervencion en el fortalecimiento de la
participacion de los colaboradores en los diferentes procesos empresariales, los
cuales deberan estar encaminados al mejoramiento de la “confianza” y el
“reconocimiento”, ya que estos dos puntos de la encuesta aplicada basada en el
modelo del Clima Organizacional planteado por Koys & Decottis, fueron las que

menor calificacion presentaron.

En este orden de ideas, se propondra intervenir los dos puntos mas bajos de la
encuesta: “confianza” y “Reconocimiento”. Todo lo anterior, se plantea desde
estrategias encaminadas a la inclusion de los jefes y al reconocimiento de éstos
sobre el equipo de trabajo y, no solo, en los momentos criticos, sino en aquellos
donde los procesos realizados llevan en si mismos un adecuado desempefio
laboral; ademés de incentivarlos para ser mas propositivos en pro al mejoramiento
de sus condiciones laborales, todo esto analizado desde una perspectiva humana,
donde los colaboradores no so6lo son personas que reciben o cumplen con
ordenes, sino que por el contrario, son actores que proporcionan valores

agregados a la organizacion.
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12.2 Objetivos

General

Fortalecer el clima organizacional a partir de estrategias de inclusion basadas en

el reconocimiento y la confianza en Telecafé Ltda.

Objetivos Especificos

* Implementar planes de comunicacion basados en nuevas formas de
interaccion jefe — colaborador que faciliten la confianza entre las partes.

» Ampliar las posibilidades de reconocimiento frente a la socializacion
laboral de los colaboradores, mejorando la percepcion y la correlacion entre
éstos y sus jefes directos.

12.3 Evaluacion de las necesidades - Andlisis de in  volucrados

La propuesta de intervencién planteada para la empresa Telecafé Ltda., va

orientada a los directivos o coordinadores de area y colaboradores en general.

12.4 Disefio del plan de intervencién

ETAPAS DESCRIPCION DURACION

1. Convocar a los directivos y colaborares de
Telecafé.

2. Socializar a los directivos y colaboradores de
Telecafé, las percepciones obtenidas en la 2 semanas
aplicacion de la encuesta de clima organizacional y
la propuesta de intervencién planteada.

Etapa N° 1
Socializacion

3. Dialogo y discusién sobre los resultados.
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Etapa N° 2
Capacitacion.

1. Reunion introductoria con los directivos vy
colaboradores de Telecafé y presentar plan de
trabajo.

2. Capacitacion 1: Habilidades comunicativas: A partir
del uso del lenguaje oral y escrito, ademéas del
manejo corporal, para ampliar la confianza entre
las partes

3. Capacitacion 2: Direccionamiento estratégico:

v" Reconocimiento del Ser humano colaborador mas
No cOmMo una maquina.
Reconocimiento de habilidades y destrezas.
Movilizar competencias para mejorar el
desempefio.
v' Definicién de roles, responsabilidades y tiempo

para el desarrollo de las labores.

< s

4. Capacitacion 3: Liderazgo: Basado en confianza y
reconocimiento del desempefio laboral.

2 meses

Etapa N° 3
Implementaci
on del Plan de
intervencion.

Una vez finalizado el proceso de capacitacion se debe:

1. Implementacion de mesas de trabajo, para buscar
espacios en donde se fortalezca los aprendizajes
entre jefes y colaboradores.

2. Establecimiento de estrategias pertinentes que
den respuesta a las necesidades laborales y que
llevan de igual manera a la satisfaccion de otras
necesidades personales, profesionales y familiares.
Esto generaria  aprovechamiento de las
competencias del talento humano que daran valor
agregado a la organizacion.

Es importante que la Empresa disefie e implemente
planes de bienestar, incentivos y de capacitaciéon de la
empresa y utilizar estrategias como:

v' Compartir espacios de esparcimiento como la hora
del café, con el fin de generar dialogo entre las
partes para aumentar la confianza.

v" Reconocimiento a colaboradores cuando tienen un
buen desempefio y buenas practicas, a traveés de
declaraciones publicas (Verbal y escrita).

4 meses
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12.5 Desarrollo de la propuesta de intervencion

En la ejecucién de las actividades y tareas planteadas en la propuesta de
intervencion, se exponen a continuaciéon las distintas posibilidades en pro del
mejoramiento y fortalecimiento de las condiciones del clima organizacional en
Telecafeé.

En la etapa 2 de Capacitacion se plantearon las siguientes tematicas:

Capacitacion 1: Habilidades comunicativas:

Objetivo:

Brindar a los jefes y colaboradores de Telecafé un sinniUmero de alternativas
orientadas a la interaccion social, posibilitando ambitos y manifestaciones
asertivas en pro a la generacion de conductas emotivas en la esfera personal y
laboral, todo proyectado al fortalecimiento de la confianza entre las partes (Jefes y

personal a cargo)

Temas:

v' Comunicacién interpersonal a partir de lo corporal, oral y escrito,
optimizando la socializacion entre las partes.

v" Manejo del lenguaje corporal con el objeto de optimar el acercamiento entre
las partes y la socializacion.

v" Motivacién e inclusion a partir de una comunicacién asertiva entre las
partes: jefe — colaborador, situacién en la que se involucre al jefe como una
persona con quien se puede hablar abiertamente.

Logros :

v' Otorgar herramientas comunicativas para que los jefes identifiquen
elementos béasicos de la comunicacion: Escucha e interaccion.

v' Mejorar el trato y generar confianza entre los jefes y los colaboradores, a
partir de expresiones corporales y orales, las cuales incluyan asertividad

frente al reconocimiento.
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Generar espacios de interaccion que permitan la participacion entre las
partes, destacando la propuesta de “oficinas de puertas abiertas”.

Reducir los riesgos de una mala interpretacién a partir de conversaciones
fluidas y detalladas, donde lo obvio no sea la esencia de la interaccion,
evitando al mismo tiempo emociones airadas propias de una reducida
escucha.

Aumento de la confianza desde conversaciones formales e informales que
permitan una nueva percepcion: “Mi jefe es una persona con quien se
puede hablar abiertamente”.

Socializacion del diario actuar, fortaleciendo la confianza lejos de los
reproches y sefialamientos que dejan expuestas las inconformidades de los
errores laborales, evitando asi que el jefe divulgue las cosas que se le

cuentan confidencialmente.

Capacitacion 2: Direccionamiento estratégico:

Objetivo:

<

<

Establecer pertinencia y conciencia sobre las relaciones entre las personas y el
impacto que éstas tienen sobre el clima laboral, teniendo presente que sin

humanos las instituciones empresariales no tienen razon de ser.

Temas:
Conceptos sobre organizacion y su razon de ser en la sociedad.
Materialismo e idealismos filoséficos (reconocimiento del actuar humano).
Humanismos y no humanismos (Potencializar las capacidades de las
personas, reconociendo su actuar pasivo y activo).
Accion social y relacion social.
Humano y Trabajo (Relaciones interpersonales y productividad).
Direccion estratégica desde el reconocimiento (Habilidades, capacidades,

tiempo y espacios).
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Logros :

v Identificar y comprender las diferentes actividades y relaciones
interpersonales que se desarrollan al interior de la organizacion, teniendo
presente que éstas influyen sobre la productividad y desarrollo empresatrial.

v Analizar los diferentes elementos del desarrollo humano y organizacional que
tienen lugar al interior de la empresa, teniendo presente que el
reconocimiento debe estar en todos procesos organizacional y no solo
cuando se comete un error.

v' Considerar la forma en que el clima se vincula con el desarrollo humano y
organizacional, teniendo presente el cdmo lograr una mejor interaccion entre
el jefe y el colaborador, incluyendo para cada quien el reconociendo sobre los
puntos fuertes y lo que se hace para que el desempefio sea visible.

v Redistribucion de las labores de forma que los colaboradores tengan mayores
posibilidades de desarrollo y, por ende, su satisfaccion al ejecutar actividades
claras y acordes a sus habilidades, destrezas y tiempos de ejecucion, lo que

genere un reconocimiento frente al desempefio.

Capacitacion 3: Liderazgo.

Objetivo:

Concebir un espacio en el que la importancia del liderazgo tenga su influencia
sobre el actuar de los colaboradores y coOmo esto propicia estados de confianza y

reconocimiento entre las diferentes areas productivas de la organizacion.

Temas:

v’ Liderazgo y motivacion

v Habilidades interpersonales y gerenciales
v Trabajo en grupo y en equipo

v" Conflicto laboral e insatisfaccion
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Logros :

v Aumento en la eficacia y eficiencia de los procesos a partir de una
motivacion basada en el reconocimiento donde el colaborador cuente con
una felicitacion cuando realice bien su trabajo.

v' Aproximacion entre las partes promoviendo los compromisos y las
estratégicas, buscando reencaminar los intereses laborales y los fines
ultimos de la productividad.

v Identificar las falencias en el trato, replanteando las expresiones que
pueden dividir los distintos segmentos de la socializacion, ejemplarizando
una buena accion laboral y personal.

v" Promocién y ventajas de la comunicacion como un bien comin que
conlleva a la efectividad en la interaccidén y los procesos organizaciones.

v Los Directivos comprenderan que para tener un adecuado clima
organizacional, serd necesario administrar las variables de autonomia,

cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

Para evaluar la efectividad de la propuesta, se valoraran los siguientes aspectos:

ETAPA 1:
Indicadores:

Numero de jefes y colaboradores convocados/jefes y colaboradores que
asistieron.

Numero de jefes y colaboradores que van a participar en el procesoljefes y
colaboradores convocados.

Responsable de la etapa: Gerente — Coordinador Administrativo (Gestion
Humana)
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ETAPA 2:
Indicadores:
Numero de capacitaciones programadas/ nimero de capacitaciones ejecutadas.

Numero de jefes y colaboradores convocados/jefes y colaboradores que
participaron en todo el proceso.

Nivel de conocimientos después del proceso de capacitacion/nivel de
conocimientos antes del proceso de capacitacion.

Numero de jefes y colaboradores que mejoraron sus conocimientos/total de jefes y
colaboradores que recibieron las capacitaciones.

Responsable de la etapa: Gerente — Coordinador Administrativo (Gestion
Humana)

ETAPA 3:

Numero de propuestas surgidas de las mesas de trabajo/nimero total de

propuestas sobre nuevos procesos.

Numero de cambios como consecuencia del proceso de capacitacion/nimero total

de cambios o transformaciones.

Resultados de la encuesta de satisfaccion del cliente interno después del proceso
de capacitacion e implementacion/resultados de la encuesta de satisfaccion del
cliente interno antes de la ejecucion del proceso.

Responsable de la etapa: Gerente — Coordinador Administrativo (Gestion

Humana) —demas jefes de area.

12.6 Presupuesto
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PRESUPUESTO GENERAL

VALOR |VALORTOTAL
ETAPAS ACTIVIDADES NOMBRE DEL RECURSO RUBRO CANTIDAD
UNITARIO | DEL RECURSO
1. Convocar alos
directivos y Fotocopias y correos eléctrénicos| Costos de operacién 10 50 500
Icolaboradoresde Telecafé
2. Sociali | .
. o_c'a zaratos Fotocopias Costos de operacion 132 50 6.600
directivos y
°°I|ab‘}"a‘|j°"e5 de Equipo de cdmputo Inversién 0 - -
° Telecafé, las percepciones
Eti_’p? N 1 obtenidas en la TV o Video Beam Inversién 0 - -
Socializacién L
aplicacion de la encuesta
de clima organizacional y Refrigerios Costos de operacién 132 2.500 330.000
la propuesta de
intervencidn planteada.
3. Dialogoy discusion Fotocopias Costos de operacion 132 50 6.600
sobre los resultados. Refrigerios Costos de operacién 132 2.500 330.000
VALOR TOTAL DE LA ETAPA 1 673.700
1. Reunién introductoria
con los directivos y
colaboradores de Fotocopias Costos de operacion 132 50 6.600
Telecaféy presentar plan
\detrabajo
Contratacion por prestacion de
itacion 1: servicios a un comunicador
2. Capacitacion 1: , un " | Gastos de personal 5 300.000 1.500.000
Habilidades social, especialista en coaching
comunicativas: A partir ontoldgico.
del uso del lenguaje oral y Equipo de cémputo Inversion 0 - -
escrito, ademas del
manejo corporal, para TV o Video Beam Inversion 0 - -
ampliar |a confianza Refrigerios Costos de operacién 660 2.500 1.650.000
entre las partes.
Fotocopias Costos de operacion 660 50 33.000
Contratacion por prestacion de
rofesional de las ciencias
. 'p o . Gastos de personal 5 300.000 1.500.000
Etapa N°2 |3, capacitacién 2: sociales, especialista en coaching
Capacitacion. |Direccionamiento ontolégico.
estratégico Equipo de cdmputo Inversién 0 - -
TV o Video Beam Inversion 0 - -
Refrigerios Costos de operacion 660 2.500 1.650.000
Fotocopias Costos de operaciéon 660 50 33.000
Contratacion por prestacion de
profesional de las ciencias
X L . Gastos de personal 5 300.000 1.500.000
sociales, especialista en coaching
4. Capacitacion 3: - ont0|oglco'
Liderazgo: Basado en Alquiler de espacio externo para Costos de
confianzay el desarrollo de la capacitacion. ( o L, 2 500.000 1.000.000
- ; administracion
reconocimiento del 2 dias)
desempefio laboral. Equipo de cdmputo Inversién 0 - -
TV o Video Beam Inversion 0 - -
Refrigerios Costos de operacion 660 2.500 1.650.000
Fotocopias Costos de operacion 660 50 33.000
VALOR TOTAL DE LA ETAPA 2 10.555.600
1. Implementacién de Equipo de computo Inversion 0 - -
mesas detrat_'ajo, para TV o Video Beam Inversion 0 - -
buscar espacios en donde
se fortalezca los Refrigerios Costos de operacién 132 2.500 330.000
aprendizajes entre jefes y
colaboradores. Fotocopias Costos de operacién 264 50 13.200
3. Elaborar estrategias Equipo de cémputo Inversién 0 - -
Etapa N°3 |pertinentes que den
Implementacio [respuesta a las TV o Video Beam Inversion 0 - -
necesidades laborales y
.n del Plan. ’de que llevan deigual Fotocopias Costos de operacién 264 50 13.200
intervencion. ) -
manera a la satisfaccion
del ser humano integral. Impresiones Costos de operacion 100 200 20.000
4. Disefio e|Estara determinado por los
implementacién de planes|resultados de las mesas de trabajo, Bienestar social e
de bienestar, incentivos y|de |la identificacion de las incentivos 0 } }
de capacitacion de la|necesidades delos colaboradoresy o ,y
empresa y utilizar|del presupuesto general con que Capacitacion
estrategias como cuente la organizacion. 46
VALOR TOTAL DE LA ETAPA 3 376.400
VALOR TOTAL DEL PLAN DE INTERVENCION 11.605.700




12.7 Diagrama de Gantt
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Implementacién del Plan de

1. Implementacion de mesas
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intervencién de trabajo. de trabajo. mesas de trabajo. estrategias
JUNIO
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JuLio

ETAPAS Semana 1l Semana 2 Semana 3 Semana 4 Semana 5
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ANEXOS

Anexo 1

Modelo de Koys & Decottis (1991).

AUTONOMIA
1 | Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que
desempefio mi trabajo.
2 | Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo
3 | Yo propongo mis propias actividades de trabajo.
4 | Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.
5 | Organizo mi trabajo como mejor me parece.
COHESION
1 | Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros.
2 | Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si.
3 Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés personal el uno por el
otro.
4 | Existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi empresa.
5 | Siento que tengo muchas cosas en comudn con la gente que trabaja en mi unidad.
CONFIANZA
1 | Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma
confidencial.
2 | Mi jefe es una persona de principios definidos.
3 | Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
4 | Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.
5 | No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.
PRESION
1 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.
2 | Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.
3 En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que
llama sobre un problema en el trabajo.
4 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre.
5 Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estreés,

debido a la exigencia de trabajo.

APOYO

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito.

A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.

WIN |-

Mi jefe me respalda 100%.
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Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

allb

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

RECONOCIMIENTO

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.

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

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

Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

G WINF

Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

EQUIDAD

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

Mi jefe no tiene favoritos.

G WINEF

Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece.

INNOVACION

Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas.

Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.

G WINF

Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.
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