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Resumen
El clima y la seleccion de personal son procesos claves en la organizacion, y el estudio de los
mismos incide de manera directa al desarrollo organizacional. Por lo anterior, el presente
proyecto que se enmarcé dentro del desarrollo del macroproyecto clima organizacional y
atraccion del talento humano inmerso en la linea de investigacion Desarrollo del potencial
humano en el mundo del trabajo y la sociedad del conocimiento adscrita al grupo de
investigacion Desarrollo humano y organizacional en el mundo del trabajo, tuvo como objetivo
relacionar y determinar el clima organizacional y la seleccion de personal en la empresa
ARMETALES sede Chinchina.

Se utilizé un estudio correlacional de corte cuantitativo apoyado en la aplicacion de
cuestionarios de Clima Organizacional del SENA y seleccion de personal (autoria propia) en una
muestra de 44 trabajadores de la organizacion de los niveles estratégico, tactico y operativo;
igualmente se llevé a cabo un analisis estadistico descriptivo para el estudio del climay la
seleccion de personal y para el establecimiento de la relacion se utilizo el coeficiente de
correlacién de Pearson. Con la informacion recolectada se sintetizg, organizo, presentaron y
describieron los datos que arrojaron una relacion directa positiva significativa entre las variables
de estudio y una percepcion generalmente favorable de clima organizacional y seleccion de
personal; sin embargo, se disefié una propuesta de intervencion que atiende a los principales

hallazgos de la investigacion, orientada a la mejora.



Abstract
The climate and the selection of personnel are key processes in the organization, and the study of
them directly affects the organizational development. Therefore, the present project that was
framed within the development of the organizational climate macroproject and attraction of
human talent immersed in the research line Development of human potential in the world of
work and the knowledge society attached to the research group Human Development and
Organizational in the world of work, aimed to relate and analyze the organizational climate and
the selection of personnel in the ARMETALES company headquarters Chinchina.

A quantitative correlational study was used, supported by the application of SENA
Organizational Climate questionnaires and personnel selection (own authorship) in a sample of
44 workers of the organization of the strategic, tactical and operational levels; a descriptive
statistical analysis was also carried out for the study of the climate and the selection of personnel
and for the establishment of the relationship Pearson's correlation coefficient was used. With the
information collected, the data was synthesized, organized, presented and described, which
yielded a significant positive direct relationship between the study variables and a generally
favorable perception of organizational climate and personnel selection; however, an intervention

proposal was designed that addresses the main findings of the research, aimed at improvement.



Tabla de contenido

LY oo 11 ot [ ] o [PPSR 9
MaArCO INSEITUCIONAL........oiiiiii et e et e e e s e e sneeeeanes 12
Planteamiento del ProbIema..... ... 13
Pregunta de INVESTIGACION ..........iiiiiiii ettt 15
(@] 0] [ 1Y/ F PR P PP PP PURTPPRUPPTPS 15
ODJETIVO GENEBIAL ...ttt 15
ODJEtiIVOS ESPECITICOS. ... e iuvieieieiie sttt enes 15
B[ 3 1) o= Vo o] o PSP UROPRUSRS 16
MAFCO A8 ANTECEUBNTES ... .veeeiiieee ittt e et e st e e e e e e e bt eesta e e e ssaeeessaeeeanseeeanseeeanes 18
V= U ot T 1T ] oo RSOSSN 27
I. Capitulo Clima OrganizaCional............cccooiiiiieiiiiie e 28

T A oL [FToTod o] TP P PP OVR PSP 28
D] ] 01 [ (o] o R TP PPUPPPPRTPPRUPRTIS 29
Beneficios de medir el clima organizacional. ............cccceoiie i 36
Limitaciones para medir el clima organizacional. ............ccccooiieiiiie i 38
Componentes del clima organizacional. ..............coccveeiii i 39

I1. Capitulo Seleccion de Personal ...........cocuveiiiie e 45

T Ao [FToTod o] PO PP UR PSP 45
D] ] 0T [ (o] o R TP PP TP RPRPPRPPRTIS 46
Importancia de 12 SEIECCION. ..........civiei e 51
Informacion para a SEIECCION. ..........eviiiiie e 53

La SElecCiON COMO JECISION. .....vieiiiieiee ettt e e e nree s 53
Etapas de 12 SEIECCION. .......ccouiee ittt e e et e e s e 55
Componentes de la seleccion de personal. ...........cccveeiiiiiiiii e 56

1V 1=] (oo (o] (oo - PSPPSR 67
Disefio general de 12 INVESHIGAaCION ...........cvviiiiie e 68
PODIACION Y IMIUBSEIA. ... et e et e e s rae e e snbe e e aree e 69

FaCtores A& INCIUSION .. ..o et 69



1 1S A T =] L0 TR 69

Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion.............ccccooevviveiiieieenne, 70
Andlisis e interpretacion de reSUltados...........c.ooiiiiiiiiii e 71
I. Capitulo Identificacion del clima organizacional ..............cccooeiiiiiiiiinicn e 73
Responsabilidad, autonomia y empoderamiento...........ccccoueiieieeniienieieeie e 74
Confianza €N 10S TIEIES. .....ccuvieie et 75
(01 (o] g VA0 10V« TSP P PP UP PP 76
Colaboracion y trabajo €N EQUIPO. .......cueiiaiiiieiie e 77
VAlOTES COIBCTIVIOS. ...eiiiiiieiiiie ettt ettt et e et e e sra e e nnee e e nneeeeeneeeeanes 78
SENLIAO 0B PEITENENCIAL ...ttt ettt ettt et e e 79
EStaDIlidad. .. .....ooviiieieceecce e 80
Claridad organizaCional.............c.coiiiiiioiiiiie e 81
Normas de excelencia y calidad. ...........cccoiiiiiiiiiiiii 83
(oI (=T 1= ol od [0 o APPSR 84
Entrenamiento Y CAPACITACION. ........cccuvieeiiieeiiie s ee e e s e e e e e e e et eeeaee e 85
Oportunidad de deSarrOll0. ..........ceiiiieiiie e 87
ReSOIUCION e CONTHCTIOS. ....vviiiie e 88
ST 11 o= Vo RSP STR 89
GeStION del ESEMPEMIO. ... .veeeiiie ettt e et e e s e e e e e e annas 90
(070] 1918 o= Tox (o] o TP PP RUPPTR 92
ESTIUCTUIA Y PIrOCESOS. ..o e ettt ettt ettt e e e e e st r e e e e e e s s st b b e e e e e e eeannns 93
Resistencia al CamDI0. .........uiiiiiii 94
Remuneracion, benefiCios Y DIENESLAr............c.vviiiii i 95
RECOMPENSA. ...ttt e e e st r et e e e e s s s b bbbt e et e e e e e s s st bbb e eaaeeeeaannns 96

Il. Capitulo. Determinacionde la seleccion de personal en ARMETALES sede Chinchina

.............................................................................................................................................. 98
Comprobacion de anNtECEABNTES. ........cccveeeiiiee e 99
ENEFEVISTAL . veiieiee ettt ettt et ne e te e nae e 100
ProCeS0 de SEIBCCION. .....c.veiiiiieiie ettt nae e 102
EXAMEN MEAICO. ....vviiiiieiie ettt ettt et e e et e e teeanae e 103

B XAIMIBI BSCITEO. ..t ee et ettt ettt e et et e et et e e e e e e e et e e e ee e eeerearaeranes 105



SONCItUd d& BMPIBO. ... 106

Pruebas de simulacion del deSEMPEIO .........ceiuiiiiiieiieiieie e 107
Centros de EVAIUACION. ............ieiie et ra e 108
Pruebas de muestra de trabajO..........cooveiiieiiieiie e 109

I11. Capitulo Relacion entre el clima organizacional y seleccion de personal ................. 110
Significancia bilateral (P-Valor). ... 111
Coeficiente de COrrelacion PEArSON. ..........couiiiiiiirie et 112

(@0 0] 11157 T 1= SRS 113
L oTot0] g T=T T F= Vo [0 TSRS 116
Propuesta de INTENVENCION ..........ooiiiiiie ettt 117
Calidad de vida 1aboral ...........c..oooiiiiiie e 117
Salario @MOCIONAL ...........oiiiiie e 119
Trabajo FIEXIDIE. ..o 121

El reCoNOCIMIENTO POSITIVO. ....ouvieiiiiiie ittt 122

o 0] 0101571 (PSSR 123
(@ o] =1 €LY/ 0 LSRR 123
ODBJELIVO GENETAL. .. .eeeeiiee et e e et e et e e e e e areee s 123
ODJEtIVOS BSPECITICOS. .. vvieiiiiieeiiee et ettt e e e e et e et e e e nnae e e snaaeeanneeeas 124
Criterios de deSEMPEMIO .. ....veeiiiee e et e e e et e e st e e et e e et e e e snaaeeanaeeeanes 124
(1 o] aTo o] =10 1 - RO PP PP PRPTP T 128
Referencias BIDHOGIATICAS ........cuveiiiieiiie e e e 129
Anexo 1 Marco operacional de clima organizacional ...............ccccoceiviie e, 144
Anexo 2 Marco operacional de seleccion de personal..........cccccceovveiiee e, 162

Anexo 3 Instrumento de clima organizacional y seleccion de personal - Cuestionario
(o701 (] [T F=To [o I TP PSPPI 169
Anexo 4 Analisis de datos de clima organizacional ..............ccccccoviveiiinc e, 172

Anexo 5 Andlisis de datos de seleccidn de personal............cccceeiviieiiiie e 181



Lista de Tablas

Tabla 1 Definiciones de clima organizacional..............ccocoviiiiiiiieie e 32
Tabla 2 Definiciones de seleccion de personal ...........cccooeieiiiiiiiiiiciee e 47
Tabla 3 Caracteristicas de 10S PartiCipantes...........c.oiuerieeriiriie e 71
Tabla 4 Relacion clima organizacional y seleccion de personal ............cccccovvveiiiieiieniniienennn, 111
Tabla 5 Plan de accion de iNterVENCION ...........ccoiiiiiiiieiieie e 125

Lista de Figuras

Figura 1. Modelo de sistemas de seleccion de personal (Zayas, 2002).........ccccoeveereenearesinennn 52
Figura 2. Etapas y reas de la entrevista (Grados, 2013) .........cccoiieiiriieneeie e 62
Figura 3. Modelo del proceso de seleccion de las organizaciones (Robbins y Judge, 2013)........ 67
Figura 4. Cronograma Plan de INterveNCION ..........ccooiuiiieiieiieeecee e 128

Lista de Graficos

Graéfico 1. Porcentajes zona de satisfaccion de los componentes del clima organizacional. ........ 73
Graéfico 2. Preguntas componente responsabilidad, autonomia y empoderamiento. .................... 74
Graéfico 3. Preguntas componente confianza en [0S HAEIeS. ........cc.vevvvveiviveciiee i 75
Graéfico 4. Preguntas componente Calor Y @pOYO0. ........ceiveeeiieeeiiire s e e e e e e saee e snaee e 76
Graéfico 5. Preguntas componente Colaboracion y trabajo en equip0........cccccvveevieeeiieeeciiee e, 77
Graéfico 6. Preguntas componente valores COIECHIVOS. ........cccvveiiiiieiiiie e 78
Graéfico 7. Preguntas componente sentido de pertenencia. .........ccceovveeeivveeiieeesiieeesieeesiee e 79
Graéfico 8. Preguntas componente estabilidad. ............ccccveeiiiiiiiiee i 80
Gréfico 9. Preguntas componente claridad organizacional. ..............ccccooviveiiie e, 81
Graéfico 10. Preguntas componente normas de excelencia y calidad. .............ccccoooveeviieeiiieennen. 83
Gréfico 11. Preguntas componente estilo de direCCION. ...........ccovvvveiiieiiiiee e 84
Gréfico 12.Preguntas componente entrenamiento y CapacitaCion. ...........ccccccvvveevveeeviveeesveeeennnn. 85
Gréfico 13. Preguntas componente Oportunidad de desarrollo.............cccoveevieeeiiieciiie e, 87
Graéfico 14. Preguntas componente Resolucidn de conflictos...........ccccovvveiiee i, 88
Gréfico 15. Preguntas componente Seguridad. ...........ccocveeiiieeiiiee i 89
Gréfico 16. Preguntas componente gestion del deSempefio. ...........covvvveeiiveiiiee e 90
Gréfico 17. Preguntas componente COMUNICACION. ...........cciiuieeiiuieeiiiiee s e ciee e e saee e 92
Gréfico 18. Preguntas componenteestruCtura y PrOCESOS. .....vvveivreeiiureeeiiieeeireeeesieeesieeesreeesnnas 93

Gréfico 19. Preguntas componenteresistencia al cambio............cccccoovviiiiii i, 94



Grafico 20.
Gréfico 21.
Gréfico 22.
Grafico 23.

Preguntas componenteremuneracion, beneficios y bienestar. ............cccoceveveinennne. 95
Preguntas COMPONENTE FECOMPEINSA. ......uvvrrrrieeeeeiiiiiirrieeeeeeeasaaiirrrerreeeeeasaanerrnneeeeeas 96
Porcentajes zona de satisfaccion de los componentesde seleccion de personal. ....... 98

Preguntas componente comprobacion de antecedentes

99
Grafico 24. Preguntas COMPONENtE ENEIEVISTA. .......ccueiieiieiiiie e 100
Gréfico 25. Preguntas componente proceso de SEIECCION. .........ccvevvveiieiivecie e 102
Grafico 26. Preguntas componente eXamen MEAICO. ........coruriurreeierrierieee e 103
Grafico 27. Preguntas cOmponente eXamen ESCIIL0. .......ccuuevrreererieeriierieeiesreesiee e e seeeee e ees 105
Gréfico 28. Preguntas componente solicitud de empleo. ..........cccvevieeiie e 106
Gréfico 29. Preguntas componenteruebas de simulacion del desempefio...........cccocvvevveeivenee. 107
Gréfico 30. Preguntas componente centros de evaluacCion. ............ccccveevvveiiivesiiiie e 108
Gréfico 31. Preguntas componente pruebas de muestra de trabajo. .........cccccevveeviiveeiiieeiiinnenne, 109

Anexos

Anexo 1 Marco operacional de clima organizacional.............ccccocvvveiiii e 144
Anexo 2 Marco operacional de seleccion de Personal............ccceecveeiiieeiiee e 162

Anexo 3 Instrumento de clima organizacional y seleccion de personal - Cuestionario consolidado

Anexo 4 Analisis de datos de clima organizacional

Anexo 5 Analisis de datos de seleccion de personal............ccccveeiiiiiiiie e 181



Introduccion

La calidad de vida en la organizacion, se ha constituido con el avance tecnoldgico e
industrial en el pilar para el crecimiento integral empresarial, pues el recurso humano es clave
para el desarrollo organizacional. Es asi que intervenir en los procesos humanos claramente
establece una relacion e influencia directamente proporcional y positiva en la productividad,
eficacia, evolucién y proyeccion social de la organizacion.

La relacién ser humano — trabajo, ha sido de completo interés de diversos estudios a los
largo de muchos afios, estableciendo e identificando las variables inmersas en dicha relacion con
el fin de intervenir en las mismas hacia la mejoramiento y crecimiento continuo del individuo y
la organizacion, pues desde una lectura fenomenoldgica humanista de la tension humano —
trabajo se concibe ésta como una “actividad esencialmente productiva, teleologica y
autorregulada, racional, motivada que realiza el hombre con miras a construir un plan de vida
que le garantice su supervivencia como especie, su realizacidbn como persona, su proyeccion
social y su trascendencia en el cosmos” (Londofio y Arcila, 2013, p.11). Pues es en esa relacion
que se logra el desarrollo humano y organizacional, mediante una previa conceptualizacion de la
realidad propia de la organizacion.

Es por lo anteriormente mencionado que en ese deseo continuo de crecimiento centrado
en el ser humano como trabajador y “energia potencial” (Londofio y Arcila, 2013, p.30). Se
busca identificar las necesidades que lo atafien y por ende interfieren con el normal desarrollo y
éxito de la organizacion; y es por ello que se que crean politicas constituidas por un conjunto de
elementos que interactlan y estructuran un cambio determinado hacia el inicio, direccién y

mantenimiento de acciones hacia el logro de los objetivos organizacionales.
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Ahora bien el interés continuo de las organizaciones por mantenerse al margen de las
exigencias del medio modifican las practicas organizacionales, mediante la implementacion de
las herramientas que conlleven al cumplimiento de dicho objetivo y es entonces que apoyados en
la nueva realidad empresarial se apunta a la mejora continua de las condiciones laborales para el
individuo.Concierne entonces mencionar al clima organizacional y la seleccion de personal,
COMO Procesos y practicas organizacionales esenciales en el crecimiento organizacional, y que el
desconocimiento de los mismos puede conllevar a omitir variables de interferencia e influencia
negativa en la actividad laboral y en la organizacion.

El clima organizacional se constituye como “fendmeno que interviene en los factores de
la organizacion y las tendencias motivacionales, viéndose reflejado en el comportamiento de los
miembros de ésta” (Goncalvez, 1997como se cit6 en Salazar y Velasquez, 2009, p. 5) y en el
marco de garantizar individuos competitivos, comprometidos, eficientes a la empresa, se
establecen las practicas de atraccion como un componente importante para lograr el éxito general
de una organizacion (Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin y Jones, 2005), pues como refiere
Cantillo y Daza (2011) atraer es un primer y necesario paso aunque no suficiente para contribuir
de manera eficaz al éxito de la organizacion y el proceso de seleccion, como el medio para se
encuentra inmerso en ello.

En correspondencia se ha indagado que estas dos variables han sido objeto de estudio e
intervencidn en diversas empresas tanto a nivel regional, nacional como internacional, como se
hara explicito en apartados posteriores, generando gran variedad de conceptos y con gran aporte
tanto a la organizacién como a la construccion teorica; y como corresponde el presente estudio
en el mismo sentido pretende estudiar el clima organizacional y la seleccion de personal,

estableciendo un analisis relacional de los mismos en la empresa ARMETALES sede Chinching;
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para lo cual se llevé a cabo una consulta de fuentes primarias y secundarias en la empresa y
correspondientemente la revision de informacion teorica. A la luz de los resultados obtenidos en
el proceso investigativo se disefia una propuesta que consolida una estrategia de intervencion a
las necesidades de mejora demandadas de la organizacion y contribuir al crecimiento de la
misma y su personal, pues como lo mencionan Cantillo y Daza (2011) “Para hacer del capital
humano un activo que produzca resultados y réditos significativos es necesario aplicarlo en un
contexto organizacional extremadamente favorable. Esto tiene mucho que ver con la
organizacion y la mentalidad” (p.21).

Este estudio de investigacion se estructuro en cuatro etapas: La primera correspondio a la
fase de planeacion con el establecimiento de objetivos y determinacion de actividades y
estructuracion del proyecto, en correspondencia con los lineamientos establecidos en el marco
del desarrollo del macroproyecto clima organizacional y atraccion del talento humano. La
segunda concerni6 al acercamiento y revision de las fuentes documentales y teoricas sobre las
variables de estudio, eleccion del instrumento de clima organizacional y disefio del instrumento
de seleccion de personal. La tercera etapa hizo referencia al trabajo de campo, donde se recopild
la informacion mediante aplicacion de los respectivos instrumentos; se tomo el cuestionario de
clima organizacional del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, y se creo y valido para el
estudio un cuestionario de seleccion de personal soportados principalmente en Robbins y Judge
(2013) y Zayas (2010). Por ultimo, la cuarta etapa correspondié al analisis de la informacién, y
mediante los resultados obtenidos se desarrollé la propuesta de intervencion para la empresa

ARMETALES sede Chinchind, orientada a procesos de mejora.
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Marco Institucional

ARMETALES se constituyo el 10 de enero de 1985, nacié como division de la empresa
ARME S.A. empresa familiar constituida segun reporta Layton (2018) a percepcion de Héctor
Mejia de la falta de una empresa de distribucion grande en Manizales, por lo cual en 1974 nace
la primera pequefia empresa con la distribucién de mercancia diversa, no exclusiva al metal, la
cual fracasé; para posteriormente implementar la venta de lamina, hierro y construccion, y
parafina, en una nueva localizacién y con nuevos objetivos. En 1980 crea Trefilados de Caldas y
después se asocio con el grupo Belga Bekaert, al que después le vendi6 el 100% de participacion.

El desarrollo e impulso de nuevos proyectos llevé a que Arme se ampliara y se
consolidara como industria metalmecanica de transformacion de laminas y fabrica de tuberias
metélicas. Del grupo empresarial Arme hacen parte Arme, Armetales y Armotor. Asimismo,
nacieron otras dos industrias, incluyendo Vision Metalica y Solimet, de estructuras metalicas;
quedando Armetales como punto de ventas de mostrador y distribucion al por menor y ARME,
como importador y comercializador al por mayor.

Asi pues como una empresa con un alto reconocimiento y trayectoria de 30 afios
experiencia en la Comercializacion de productos para la construccion y el sector ferretero
(ARMETALES, 2019) en un principio comercializaba basicamente productos de acero, como
hierro, angulos, platinas, laminas, puntilla y alambre negro, galvanizados y de puas, mallas,
tuberias metalica y cemento. Con el transcurrir del tiempo ha aumentado su portafolio de
productos, todos encaminados a satisfacer la demanda de la construccion, contando hoy en dia
con una gama mucho méas amplia como pintura, impermeabilizantes, pvc, tejas, concertinas,
geotextiles y otros. Cuenta con una estructura logistica que se compone de 5 centros logisticos,

con los cuales se hace cubrimiento en los departamentos de: Antioquia, Caldas, Cundinamarca,
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Quindio, Risaralda, Valle, Magdalena Medio, Tolima, Choco, Santander y Huila. Cuenta con
puntos de venta ubicados en Manizales, Santa Rosa, Dosquebradas, Pereira, La Virginia,
Armenia, La Romelia e Ibagué. Ademas cuenta con la sede ubicada en el municipio de
Chinchind en la region de Caldas, en la cual se hace énfasis, pues es la sede que se tomd para
llevar a cabo la presente investigacion.

Planteamiento del Problema

El cambio continuo, los avances tecnoldgicos, los avances industriales y la expedicién de
normas ha conllevado al establecimiento de politicas especificas de gestion del talento humano
que han generado un crecimiento y desarrollo en el mismo. La gestion humana es uno de los
ambitos empresariales que ha tenido los mayores cambios en los Gltimos afios pues se ha
convertido en un area fundamental para lograr los objetivos organizacionales y la construccion
de ventajas competitivas sostenibles (Calderon, Naranjo y Alvarez, 2010) y cuya ventaja segin
refiere Torres (2012) permite que las empresas se mantengan activas en el mercado. Sin
embargo, como afirma EI Ministerio de Educacion Nacional Mineducacion (2019) aln existen
aspectos de la gestion del talento humano que permanecen en niveles similares a diez afos atras,
configurando la necesidad de procesos de continua mejora.

En este sentido la gestion del talento humano entendida como un conjunto de buenas
practicas y acciones criticas que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales cuenta
con procesos en continua mejora, entre ellos la seleccion de personal como proceso inmerso en la
atraccién, y clima organizacional los cuales son liderados por el nivel estratégico (gestion
humana) de la organizacion en articulacion con la planeacion institucional; que para lograr un
optimo resultado en gestién de talento humano implica enlazar las diferentes funciones

relacionadas con el mismo (Mineducacion, 2019).
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Para lograr esa articulacion se hace necesario en primera instancia identificar las
necesidades de mejora en la empresa y el diagnostico es el insumo primordial para el
reconocimiento y lograr el ajuste que la organizacion requiere. Entonces la identificacion de las
fortalezas y en mayor medida los aspectos por mejorar actian como un punto de partida hacia la
gestion del cambio y la intervencion puede generar un impacto en la efectividad y productividad
organizacional. De esta forma el clima organizacional y el proceso de seleccion de personal han
sido objeto de estudio, investigacion e intervencion en diversidad de empresas a nivel regional,
nacional e internacional, partiendo de un diagndstico de las mismas, inclusive actuando
Colombia como pionera en la creacion de instrumentos de evaluacion y medicion del clima
organizacional como lo es el IMCOC planteado por Méndez en 1980 (Méndez, 2006) con
evidentes multiples aplicaciones desde 1980 hasta la actualidad, I6gicamente reformulado en
correspondencia con la necesidad de la época.

Sin embargo Calderon, Montes y Tobdn (2004) en su estudio con 56 medianas empresas
de Manizales encontraron que no existe coherencia entre practicas de recursos humanos y estilo
estratégico, lo que ha conllevado a realizar procesos como seleccion, capacitacion, evaluacion y
remuneracion a su recurso humano, de tal forma que no contribuye enteramente al logro de los
objetivos organizacionales, considerando futuros problemas a nivel de productividad,
satisfaccion y clima laboral, indicando falencias en la planeacién y en el capital humano, pues
refieren los autores en mencion que las practicas de recursos humanos aun no son percibidas
como esenciales para el mejoramiento de la productividad. Concluyen que las medianas
empresas se esfuerzan en llevar a cabo procesos como la seleccidn, pues es una préactica
orientada a lograr un proceso productivo eficiente pero se deja de lado procesos orientados hacia

la satisfaccion y motivacion del trabajador.
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Ahora bien ARMETALES sede Chinching, empresa Caldense y objeto del presente
estudio, como parte de una gran empresa familiar, no se hace ajena a la necesidad de identificar y
evaluar practicas organizacionales precisamente como contribucion a la evolucion y crecimiento,
a la competitividad, productividad y sostenibilidad empresarial, desde la gestion integral de los
diversos procesos. ARMETALES no ha sido objeto de estudio e intervencion en los ultimos afios
en lo concerniente a clima organizacional pues se llevo a cabo la aplicacion de una encuesta en el
afio 2013, sin embargo, segun fuentes primarias y secundarias no tuvo trascendencia hacia una
intervencidn. Ahora bien en cuanto a las practicas de atraccién como la seleccion de personal, no
se cuenta con una politica documentada y por lo cual dicho proceso no ha sido objeto de estudio
ni de intervencion segun revela sus fuentes.

Por lo cual el presente estudio pretendié brindar un aporte significativo que permita a la
empresa contar con un proceso de diagndstico mediante la relacion entre clima y seleccion de
personal, y derivado de ello la produccién de la propuesta de intervencion con miras a la mejora
continua empresarial.

Pregunta de Investigacion

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la seleccion de personal en
ARMETALES S.A sede Chinchina?

Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la seleccion de personal en
ARMETALES sede Chinchina
Objetivos Especificos

Identificar el clima organizacional en ARMETALES sede Chinchina
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Describir la seleccion del personal en ARMETALES sede Chinchina

Establecer la relacion entre el clima organizacional y seleccion de personal

Disefiar una propuesta de intervencion en correspondencia con los hallazgos obtenidos en
la investigacion

Justificacion

“Los nuevos tiempos han traido cambios profundos y trascendentales para la sociedad,
donde es evidente el paso a una sociedad del conocimiento y la informacién” (Méndez, 2006, p.
13). Y dichos cambios se hacen evidentes en las organizaciones pues se hace necesario adquirir
dicho conocimiento cientifico y aportar en la transferencias y produccion del mismo, asi pues, la
investigacion como una fuente de conocimiento permite la identificacion y analisis de problemas
y la busqueda de solucién a los mismos. Es por lo tanto que la investigacion o estudio en la
organizacion se convierte en un factor primordial hacia el reconocimiento de la estructura de la
organizacion, la identificacion de necesidades, los cambios a ejecutar y con proyeccion a la
produccién de conocimiento.

El estudio del clima organizacional se destaca de manera primordial en la gestion del
talento humano, pues ha sido objeto de estudio en organizaciones sin importar el sector o tamafo
que representen y mediante diversas técnicas y metodologias se ha llevado a cabo su medicion e
intervencién. El clima organizacional cuenta con una variada gama de concepciones y
metodologias desde una vision diversa de autores y cuyas posiciones tedricas conllevan a la
interpretacion del clima organizacional desde diversos factores y con ello a multiplicidad de
intervenciones (Méndez, 2006), sin embargo, cabe resaltar que el uso de las herramientas
inadecuadas para su medicion, conllevaria a interpretaciones erroneas y por ende intervenciones

ineficaces.
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Asimismo seleccion de personal como una practica de atraccion se ha convertido en un
factor esencial de la organizacion, pues permite establecer la compatibilidad de la vision del
trabajador con la vision de la empresa (Figueroa, 2014), no obstante, como refiere Victor
D’Angelo, director general de NorthgateArinso para Espafia, Portugal y Latinoamérica (Capital
Madrid, 2010) “Aunque las politicas para atraer y retener el talento pueden parecer un
componente obvio de la estrategia de recursos humanos, muy pocas organizaciones saben si
gestionan adecuadamente estas politicas, y muchas otras ni siquiera han definido una
aproximacion clara en este sentido”(p.1)

Entonces desde fuentes primarias y secundarias se ha establecido que ARMETALES
sede Chinchiné no cuenta con estudios actualizados sobre clima organizacional y no se identifica
procesos de investigacion en relacion a la seleccion de personal; y reiterando la importancia de
mantener un diagndstico actualizado con el fin de generar procesos de fortalecimiento,
actualizacion y mejora continua se llevd a cabo el presente estudio que permitio identificar y
describir las variables de estudio.

Cuando se habla de una relacién entre clima organizacional y seleccién de personal,
realmente no se ha encontrado fuentes que referencien esta relacion a nivel local, regional e
incluso nacional, pues se ha encontrado estudios que establecen una relacion del clima
organizacional con otras variables como satisfaccién laboral (Pedraza, 2018; Arias y Arias 2014)
productividad (Batista y Lara, 201; Venutolo, 2009) entre otros; y en lo que respecta a la
seleccion de personal se encontraron estudios relacionales de la variable en mayor medida a nivel
de Latinoamerica e internacional; entre ellos relacion de seleccién con desempefio laboral

(Manco, 2018; Diaz y Vilchez, 2018 y Cancinos, 2015).
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Finalmente se encontrd un reciente estudio de tipo relacion entre clima organizacional y
contratacion realizado por Morales (2019) en el cual la seleccion se encuentra inmersa como un
componente del proceso de contratacion, conllevando asi al analisis de la relacion entre seleccion
y el clima. De esta manera se establecio la relacion entre las variables objeto del presente
estudio; y con ello se proyect6 hacia la generacién de nuevos conocimientos y contrastacion
tedrica.

Ahora bien, cabe resaltar que la medicién y descripcion no se limita al diagnostico, por
el contrario es el fundamento para la creacion y establecimiento de estrategias de intervencion
con el fin de contribuir al proceso de cambio, y éste fue precisamente el producto final del
estudio, al garantizar una propuesta de intervencion a partir de los resultados obtenidos. Por
consiguiente el presente estudio inevitablemente genera reflexion en cuanto a la importancia de
establecer y/o actualizar las politicas y lineamientos de las practicas organizacionales;
primordialmente los factores inmersos en el clima organizacional y de la seleccion de personal,
con el fin de aportar en el continuo mejoramiento y evolucion y a la continua construccion de
conocimiento interno y externo pues si bien lo refiere Méndez (2006) el conocimiento sobre una
realidad motiva al hombre enfrentar los problemas y encontrar soluciones pertinentes a los
mismos, cuando hacen parte de aquello que es de su interés y conocimiento. EIl conocer la
organizacion permite actuar en ella de manera favorable hacia la adaptacion a las nuevas
circunstancias.

Marco de Antecedentes

El clima organizacional y la seleccidn de personal, son procesos organizacionales de

importancia en la empresa, y han sido objeto de estudio en diversidad de organizaciones, sin

embargo, en la busqueda de investigaciones en bases de datos, que establezcan una relacién entre
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estas dos variables no se encontr6 alguna informacidén. Aun mas al indagar en la empresa
ARMETALES sede Chinchind el estudio sea de la relacién o independencia de dichas variables
no se encontrd procesos actualizados para clima organizacional y no hay informacion para
seleccion. En este orden de ideas, se relata el Gltimo estudio e informe para clima organizacional
en ARMETALES; y estudios correlacionales Ilevados a cabo en la regién Manizalefia, a nivel
nacional e internacional respectivamente para clima organizacional y seleccién de personal.

Asi pues en la consulta de fuentes primarias y secundarias no se identifican politicas para
clima organizacional ni para seleccion de personal. Ahora bien en el afio 2013 la ARL Colmena
adscrita a la empresa ARMETALES aplicd una encuesta para medir clima organizacional con el
fin de conocer la gestion al interior de la empresa y obtener un diagnostico del impacto de las
politicas y los procedimientos que existen; dicho diagnostico pretendié aportar a los planes de
accion, productividad y desarrollo de la empresa, al igual que la identificacion de falencias y
dificultades presentes, asi mismo que aportar al fortalecimiento de programas de bienestar y
calidad de vida laboral. Se evallo liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion, como
componentesde clima organizacional; y posteriormente se llevo a cabo por Mora (2013) un
estudio post test del clima organizacional como parte de la linea de prevencidn y gestion del
riesgo psicosocial en las sedes ARMETALES eje cafetero (Manizales, Armenia, Chinching,
Ibague). Para ello conto con una muestra de 114 trabajadores, no obstante, solo el 53,5% de la
muestra se involucro en el estudio de tipo descriptivo, los diferentes componentes puntuaron
sobre un minino de 66 y un maximo de 79 puntos, indicando un comportamiento ubicado en el
area medio alto, lo que denota un clima favorable. EI componente motivacidn obtuvo el menor

puntaje y el mayor puntaje el liderazgo, es importante resaltar la escala que mide el clima total
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nos muestra un puntaje de 73 sobre 100; puntaje superior a la percepcion de clima para el afio
2012.

Ahora bien en lo concerniente a otras investigaciones cuyo fin fue identificar el clima
organizacional de la empresa, se encontrd el estudio realizado por Gafian (2017) en la Industria
Licorera de Caldas, quien mediante un analisis de caso y cuyo objetivo fue caracterizar el clima
organizacional cont6 con resultados que arrojaron que la empresa cuenta con estimulos que
motivan al empleado, otorga oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional a los
trabajadores, a su vez se sienten comprometidos con la organizacion y consideran que sus jefes
son comunicativos; existe una comunicacion favorable entre jefes y colaboradores, pese a,
resaltan la importancia de atender con mayor frecuencia las opiniones y sugerencias que los
empleados hacen; y finalmente, en cuanto a la remuneracion y los estimulos laborales los
trabajadores consideran que son justos y equitativos. Los factores que podrian causar estrés al
colaborador de la ILC son los concernientes al temor por el desempleo. Se resalta que la empresa
brinda autonomia al trabajador para la realizacion de sus funciones, brindandole seguridad
personal, técnica y organizacional, asi mismo cuenta con una red de apoyo social al interior de su
puesto de trabajo, ya que se siente apoyado, respaldado, motivado y escuchado por sus pares,
mejorando su interrelacion con su equipo laboral, permitiendo que no se vulneran sus principios
y valores.

Miranda y Colorado (2015) con su estudio en TELECAFE LTDA sedes Manizales,
Pereira y Armenia encontraron una favorable percepcion por parte de los colaboradores 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 reflejé en: el apoyo, la innovacion, la

equidad, la autonomia la cohesion y la presion. Con lo cual el plan de intervencion se baso en el
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fortalecimiento de la confianza y el reconocimiento; puesto que estos dos aspectos fueron
valorados con una baja calificacion.

Ortega y Plata (2014) también llevaron a cabo una investigacion para evaluar el clima
laboral de la empresa GASEOSAS HIPINTO S.A.S sede Piedecuesta - Santander y en los
resultados se evidencio a nivel general que los trabajadores en areas de ventas manifiestan el
nivel de clima organizacional mas alto comparado con las areas administrativas y los operativos.
A pesar de, las areas operativas presentan el indicador de clima organizacional méas bajo
comparado con las demas areas siendo los componentes “motivacion y reconocimiento” con un
(2,12%), “comunicacion”, (11,04%) y “relacion con capacitacion y formacion” (24,73%) siendo
los mas criticoss en comparacion con las demas componentes.

Pazmay y Ortiz (2018) mediante una investigacion cualitativa describieron el clima
organizacional (CO) que existe en 17 empresas ecuatorianas productoras de calzado de la
Provincia de Tungurahua — Ecuador y encontraron que los factores de comunicacion, liderazgo,
y motivacion, como los mejor valorados y los factores de condiciones de trabajo y
compensaciones como los menos valorados por los encuestados. Se observa que, en estas
organizaciones la comunicacion fluye sélo cuando esta relacionada al cumplimiento de tareas; el
personal se siente bastante motivado en el trabajo; y, existe un liderazgo directivo; pero las
compensaciones no satisfacen plenamente a todo el personal; y las condiciones de trabajo se
consideran como tolerables.

Cardona (2016) quiso identificar la satisfaccion laboral y el clima organizacional en el
CDI San José de la ciudad de Manizales y puedo evidenciar que el componente de clima
capacidad profesional tuvo el mayor porcentaje (97,08%) de valoracién y en la satisfaccion

laboral se encontrd que el componente condiciones del grupo social de trabajo se ubicé como



22

muy satisfactoria con la mayor puntuacion con un porcentaje del 92,80%, mientras que los
componentes administracion del talento humano y comunicacion e integracion se percibieron
como negativas con un puntaje de 9,44%.

Gonzales, Rodriguez y Molina (2011) establecieron la relacion existente entre la mineria
artesanal del carbdn y el clima organizacional mediante la descripcion del clima y se encontro
que la percepcion de éste; por parte de los empleados de la Minas artesanales de Sogamoso en el
departamento de Boyaca de acuerdo a la escala estandarizada EDCO; se encuentra en nivel alto y
tiende a ser un clima favorable, al igual que se resalta la importancia de reconocer la
contribucién de un favorable clima organizacional directamente al incremento de la
productividad, el mejoramiento en los procesos y la satisfaccion de los colaboradores logrando
un equilibrio trabajo- vida personal.

Van Toomburg y Ulloa (2017) describieron la estrategia de comunicacion y el clima de
la empresa vallecaucana IMPADOC encontrando que el 100% de los entrevistados coincidieron
en que se percibe un buen clima laboral en relacion al sentido de pertenencia, motivacion y
productividad, y relacionan la estrategia de IMPADOC directamente con el bienestar que
transmiten hacia los demas colaboradores. También Flores, Vega y Solis (2013) en un estudio
mixto analizaron los componentes de gestion, supervision y esfuerzo del clima organizacional
que inciden de manera directa en el desarrollo las empresas familiares del sector textil de
Tijuana — Mexico cuyo hallazgo fundamental tiene como resultado que los componentes del
clima organizacional que inciden directamente el desarrollo de la empresa familiar del sector
textil son el esfuerzo y la supervision.

En lo relacionado a la seleccion de personal, no se encontré informacion documentada en

ARMETALES, al igual que escasos estudios a nivel regional y nacional, por lo cual se toma
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como referencia en mayor medida investigaciones a nivel internacional. Por consiguiente a
continuacion se documentan las investigaciones.

A proposito Naranjo (2012) en el estudio de corte cuantitativo cuyo objetivo fue
establecer si las medianas empresas de la ciudad de Barranquilla llevan a cabo procesos de
seleccién y contratacion de personal de manera justa, cuidando las politicas y procedimientos de
las empresas; se obtuvo que la fuente de reclutamiento mas utilizada para el ingreso a las
empresas es la recomendacion, hay preferencia de reclutamiento externo de un 58% sobre 42%
interno, no se evidencia transparencia en los procesos de seleccion lo que genera desconfianza en
los procesos de reclutamiento, también se evidencio que al momento de la seleccion de personal
existen factores como las competencias, edad, sexo, apariencia fisica que son determinantes y
excluyentes a la hora de tomar la decision por parte del gerente o jefe de recursos humanos. El
54% de la poblacion manifestd que no son valoradas sus competencias, las medianas empresas
de Barranquilla no tienen establecido un departamento de recursos humanos que se encargue de
la verificacion y seguimiento del proceso de seleccidn y finalmente en las pymes, el sistema de
contratacion se basa mas en la amistad y la recomendacion.

Por otro lado Espinoza y Tigse (2012) establecieron como objetivo de su investigacion la
elaboracién de un manual para los procesos de reclutamiento, seleccion e induccidn por
competencias para el personal administrativo en la Universidad Politécnica Salesiana, sede Quito
y los resultados arrojaron que los procesos de reclutamiento y seleccion que se ejecutan estan
bajo la modalidad tradicional. El indice de rotacién es minimo, ya que las desvinculaciones en su
la mayoria se deben a renuncia voluntaria. Los informes de los procesos de seleccion son largos
y burocraticos, y dichos procesos no son eficientes ni eficaces debido al alto costo y tiempo

utilizado. Los procesos de reclutamiento y seleccion que son atendidos limitan la ejecucion de
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otras actividades inherentes a la gestién humana. Se evidencié que la UPS esta generando
perdidas en capacitacion y finalmente al realizar el descriptivo de cargos se encontr6 una
sobrecarga de actividades en la mayoria de cargos administrativos. Finalmente se realiz6 el
levantamiento descriptivo de cargos del personal administrativo, basado en competencias
institucionales por la IUS (Salesian Institutions of Higher education) y se propuso el manual con
base a competencias instalando un procedimiento ordenado y estructurado que fortalezca los
procesos de reclutamiento, seleccién e induccién.

Ahora bien con el fin de fortalecer la base tedrica del presente estudio se indago en
investigaciones de corte correlacional de las variables de estudio con otras variables
organizacionales; es asi que en cuanto a clima organizacional Batista y Lara (2016) desarrollaron
un estudio que busco determinar el clima laboral y su relacion con la productividad de los
empleados de la empresa SERIDME CIA S en Cartagena , al igual que Venutolo (2009) en
empresas pequefias y medianas del transporte vertical en la ciudad autonoma de Buenos Aires
(Argentina). Se encontro relacion entre las variables de estudio. Para Batista y Lara (2016) se
percibe una relacién armoniosa entre los comparieros de trabajo con una puntuacion de 97.78%,
sin embargo variables ejercen influencia negativa, como el enfoque del liderazgo con un
84.44%, la insatisfaccion con la retribucién econdmica con un 82.22% vy la inexistencia de una
politica de conflictos con un porcentaje de 95.56%. En cuanto a la satisfaccidn con el trabajo
representa el 68.89 %; asi pues los trabajadores perciben un clima laboral favorable. Se identifico
insatisfaccion laboral la cual puede presentarse debido las necesidades y expectativas no
resueltas, la percepcion negativa de los trabajadores en oportunidades de crecimiento dentro de la
compariia y en correspondencia un incremento de la probabilidad de desercion y por

consiguiente una influencia negativa en la productividad, aunque ésta Gltima se identifica como
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favorable y saludable segun los autores. Para Venutolo (2009) el clima laboral encontrado fue
insatisfactorio, la baja productividad representa el 71.30% de los encuestados que laboran en
estas empresas; concluyendo para los estudios que efectivamente existe una interferencia directa
en la productividad por el clima laboral imperante.

Pedraza (2018) al igual que Arias y Arias (2014) analizaron la relacion entre las variables
de clima organizacional y satisfaccion laboral desde la percepcién de los empleados en
organizaciones publicas y privadas de Tamaulipas — Mexico y de una pequefia empresa privada
de Arequipa — Perd, correspondientemente. En el primer estudios se encontré que los
componentes de clima organizacional; identidad, apoyo y ambiente de afecto muestran
relaciones positivas y significativas con la satisfaccion laboral, aportando evidencia empirica
desde otros contextos y unidades de analisis. Para el segundo estudio se encontraron gque existen
relaciones moderadas no significativas entre las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral, pero entre los componentes de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones mas
fuertes y significativas con la satisfaccion laboral.

Ahora bien en cuanto a estudios correlacionales con seleccion de personal; en efecto
Manco (2018) llevd cabo una investigacion cuyo fin establecer la relacion entre el reclutamiento
y seleccion del personal y el desempefio laboral en el departamento de patologia clinica y
anatomia patologica en el hospital nacional Hipolito Unanue — Per(; en la cual se logré
determinar que existe relacion positiva muy fuerte, lo que representa que existe una relacién
directa y significativa entre reclutamiento y seleccion del personal y desempefio laboral,
consecuentemente existe una relacion directa y significativa entre reclutamiento y seleccion del
Personal y factores actitudinales y existe una relacion directa y significativa entre reclutamiento

y seleccién del personal y factores operativos.
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Diaz y Vilchez (2018) en su estudio que buscé determinar la influencia de la seleccion de
personal en el desempefio laboral de los colaboradores del &rea operativa del sector hotelero de
las categorias tres y cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo - Perd, se encontr6 una relacion
altamente significativa entre las variables; sin embargo, el componente volumen de trabajo
correspondiente para la variable desempefio laboral mostr6 una relacion no significativa con
seleccién. Se identifico que el sector hotelero de la ciudad de Chiclayo, considera el
conocimiento del trabajo al momento de evaluar a los candidatos durante el proceso de seleccion,
al igual que tiene presente la evaluacion del conocimiento, evaluacion de las capacidades y
dentro de ellas se encuentra la iniciativa (crear soluciones), tiene en consideracion a la aplicacion
del trabajo como un factor importante, sintetizando la investigacion realizada permitio
comprobar que si existe una influencia entre la seleccion de personal y el desempefio laboral.

De modo similar Cancinos (2015) con una investigacion que buscé determinar la relacion
que tiene la seleccion de personal con el desempefio laboral en Quetzaltenango — Guatemala
logro obtener que el proceso de seleccidn utilizado en la organizacion tiene una efectividad del
71.15%, el proceso de seleccion en la organizacion refleja sus principales fortalezas en la
informacion obtenida en la solicitud de empleo, la entrevista realizada por la gerente de recursos
humanos, y a la supervision del Gerente general. Por el contrario el estudio revelo que los
factores que debilitan el proceso de seleccion son la carencia de un assesment center, falta de
pruebas psicométricas de personalidad. En cuanto a desempefio laboral los colaboradores se
encuentran dentro del rango aceptable y sobresaliente. Se determind que si existe relacién
estrecha entre el proceso de seleccion de personal y el desemperio laboral. Para concluir, en la
revision tedrica llevada a cabo para la presente investigacion no se identificé estudios

correlacionales entre las variables de estudio a nivel local, regional y nacional.
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Sin embargo se encontrd un estudio por Morales (2019) que llevo a cabo una
investigacion cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre el proceso de contratacion de
personal y el clima organizacional en las entidades publicas en la ciudad de Tingo Maria-Peru, y
uno de sus objetivos especificos busco determinar la relacion entre seleccién de personal
(componente del proceso de contratacién) y clima organizacional. E lestudio fue aplicado a una
muestra de 226 trabajadores, se hizo uso de un cuestionario compuesto por 8 items para la
variable proceso de contratacion y 8 items para medir el clima organizacional, bajo una
metodologia correlacional, con un disefio transversal. Para la prueba de hipotesis se utilizé el
estadistico de correlacion de datos ordinales Rho de Spearman y con el cual se obtuvo que la
relacion fue directa (positiva) entre el proceso de contratacion y el clima organizacional,
indicando un grado de correlacion calificado como fuerte de (rs = 0.739). Para el caso especifico
que compete al presente estudio, se encontro que la relacion entre el clima y la seleccidn de
personal fue directa con calificacion de nivel fuerte pues se obtuvo un puntaje de (rs = 0.558).
Asi también cabe mencionar que la percepcion en el componente seleccion y clima
organizacional se enmarca en un nivel regular en una evaluacién de 3 niveles (bajo, regular y
alto). Finalmente el autor concluye que fortalecer los procesos de contratacion de acuerdo a la
legislacion del pais (Pera) conllevaria a la existencia de un buen clima organizacional y con ello
una buena calidad de atencidn al publico, cumplimiento de metas y objetivos planteados por la
organizacion.

Marco Teorico

A continuacién se ahonda en conceptualizaciones y teorias que permitan tener una mayor

claridad respecto a los componentes de clima organizacional y seleccion de personal con el fin

de generar una comprensién y sustento hacia el presente estudio. De esta manera se expone en un



28

primer momento el abordaje tedrico y se conceptualiza aquellos aspectos que giran en torno al
clima organizacional y en segundo lugar el proceso de seleccidn de personal.
I. Capitulo Clima Organizacional

Introduccion.

“La relacion de la persona con su trabajo en la sociedad del conocimiento requiere la
potenciacion de las personas que promueva una dindmica psiquica y social, histérica en la vida
personal y colectiva” (Guarin y Tamayo, 2015, P.70). Pues en todos los campos del saber, la
potenciacion del ser humano en el trabajo es pilar para el desarrollo del conocimiento en la
sociedad; pues vivenciamos un entorno de constante cambio, donde los lideres se ven forzados a
actuar rapidamente y a buscar cada dia maneras mas eficientes de realizar gestion que le permita
a la organizacion ser competitiva y le garantice su permanencia en el mercado. En este camino,
se encuentra que el ser-humano cumple un papel primordial dentro de ella, pues todos los
procesos involucran personas, y desde alli debe partir el desarrollo de su estrategia para lograrlo.
Como lo mencionan Tamayo y Traba (2010)

La busqueda de las fuentes competitivas sostenibles en el tiempo, es uno de los retos de la

gerencia moderna. En este sentido, hay cierto consenso declarado de que la Unica ventaja

competitiva sostenible esté en el capital humano de las organizaciones, y la capacidad de

aprender y adaptarse a la nueva contextualizacion empresarial. (p.1)

Debido a esto, las organizaciones hoy en dia son mas conscientes de la importancia de
crear ambientes donde los empleados se sientan felices, comprometidos, que tengan un sentido
de pertenencia con la empresa y pueden desarrollar de manera exitosa sus labores, generando el
alcance de los objetivos propuestos por la misma. Segun Cubillos, Velasquez y Reyes (2014)

Para la gerencia del talento humano en las organizaciones, es importante mantener procesos

controlados y alineados con la estrategia corporativa de tal manera que se convierta en un area



29

aliada para la consecucion de los objetivos corporativos, manteniendo un clima organizacional

Optimo, que permita contar colaboradores altamente motivados, comprometidos y con

competencias laborales desarrolladas, que se reflejen en el cumplimiento de los indicadores de

desempefio individuales y organizacionales. (p.70)

Consecuentemente, se identifica la importancia de evaluar el clima organizacional,
realizando seguimiento a las percepciones que tienen los empleados de su trabajo y del entorno
que los rodea, donde puedan identificarse aspectos a fortalecer y aquellos que se deben
potencializar. Para ello, el presente trabajo recopila las opiniones de diversos autores que a lo
largo de la historia han trabajado bajo la premisa de que el ser humano aporta recursos valiosos
para la organizacion, reconociendo cada variable que entra en juego a la hora de medir éste, y
utilizarlo como una herramienta de gestion estratégica.

Definicion.

Se refiere que no hay un consenso en lo que respecta al concepto de clima organizacional
no obstante, independientemente de como se lo conciba, de la adopcion de un enfoque o de la
caracterizacion del clima, “hay un significativo consenso en que el CO es uncomponente de la
calidad de vida laboral y tiene una gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento
humano en una entidad” (Departamento administrativo de la funcién pablica DAFP, 2001, p.11).

Asimismo Toro (2001) alude que para remitirnos a las primeras alusiones al término de
clima organizacional se debe dirigir a los trabajos pioneros de Lewin, Lippitt y White (1.939),
Fleishman (1.953) y Argyris (1.958), y desde entonces han ido surgiendo definiciones del
término mediante la investigacién empirica y tedrica. Sin embargo también se hace alusion que
desde la amplia revision literaria por Alvarez (1.992-2010) se evidencia que atn con la presencia
de diferencias de enfoque y metodoldgicas, existe un amplio consenso en considerar al clima

como la percepcion colectiva y compartida de la realidad interna del grupo en la organizacion, y
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como lo menciona Toro (2010) “se trata del resultado de un proceso perceptivo individual y de
un subsiguiente proceso cognitivo primario” (p.252). En este sentido el conocimiento y
compresién de las percepciones, como punto de conexion entre las condiciones de la
organizacion y la conducta de los trabajadores, en torno a la realidad laboral que le rodea
requiere de un adecuado diagnostico del CO con el objetivo de plantear y ejecutar una eficaz
intervencion.

Ahora bien, a través de los afios, se ha venido trabajando en el concepto de clima
organizacional, no solo existen diferentes posturas de investigadores, sino también diferentes
formas de manejar el término, como lo son clima laboral o ambiente laboral, sin embargo, cada
una de ellas termina haciendo referencia a la parte tanto fisica como emocional que fluye en el
entorno del trabajo. Sanin y Toro (2013) definen este como

El conjunto de percepciones compartidas por los empleados sobre diferentes realidades del

trabajo, tales como el liderazgo, la calidad del trato entre las personas, la remuneracion, la

estabilidad, la claridad de la organizacion, el compromiso, la responsabilidad, la disponibilidad

de recursos, la coherencia, el trabajo en equipo, entre otros aspectos de la vida cotidiana y

social en el trabajo. (p.14)

Concepto que puede entenderse como la opinion del empleado en cuanto a las
condiciones que lo rodean y que determinan su proceder. Por otro lado, Martinez (2016) expone
que

El clima laboral influye en el comportamiento de las personas que trabajan en la organizacién y

de ahi la relevancia de su estudio, al considerarse que es un buen predictor de la satisfaccion

laboral y el grado de compromiso que se dan en la organizacién, asi como la productividad,

eficiencia y desempefio empresarial. (p.26)
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Este autor, resalta la importancia de evaluar el comportamiento de las personas dentro de
la organizacion, accion que permite identificar el rendimiento del empleado y su grado de
complacencia con el trabajo desarrollado.

Chacon, Gémez y Vigoya (2005) identifican el clima laboral como “el conjunto de
percepciones y sentimientos compartidos que los funcionarios desarrollan en relacion con las
caracteristicas de su entidad, tales como politicas, practicas y procedimientos formales e
informales”(p.27). Concluyendo que en cada organizacidn existen elementos que la hacen
diferente una de la otra, y estos elementos pueden influenciar el comportamiento del individuo
dentro de ésta. Un ejemplo de ello es el concepto que tienen acerca del estilo de liderazgo,
horarios, condiciones fisicas del lugar y estrategias corporativas.

Liker (1968) establece que el comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que se perciben influyen o determinan el comportamiento asumido por los
subordinados, es decir, que la conducta guarda relacion con la manera como el empleado aprecia
el contexto en el que se desarrolla. Asimismo, Brunet (1987) plantea que el clima organizacional
consiste en la percepcion del ambiente organizacional determinado por valores, actitudes u
opiniones de los trabajadores. Por lo tanto, como se menciona en el parrafo anterior, el individuo
se encuentra influenciado por las circunstancias que giran a su alrededor y la experiencia que
este interpreta definen su entorno, concepcion que también es considerada por Litwin y Stringer
(1968) pues identifican el clima organizacional como producto de la percepcidn del sistema
formal y el estilo de quien lo administra, al igual que de factores ambientales como las actitudes,
creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajaban en una empresa. Lo que en

definitiva se convierte en aliado estratégico para intervenir al personal, ya que al tener claro lo
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que las personas piensan, lo que las estimula, es posible disefiar un modelo de gestién que
cumpla con sus intereses personales y al mismo tiempo contribuya a los organizacionales.

Cada uno de estos aportes tedricos expuestos, permite definir para la presente
investigacion, al clima organizacional como la apreciacion que tienen los integrantes de una
organizacion frente a su ambiente laboral, resultado de las interacciones sociales en relacion con
el rol que se desempefia dentro de ella, influyendo su comportamiento y su estado emocional. La
mayoria de estas definiciones acerca del clima organizacional llevan a determinar que, para
cumplir con una buena gestion, es primordial realizar seguimiento a la conducta de los
empleados, pues su relacion con el entorno que los rodea, ejerce influencia en el cumplimiento
de sus labores y en las relaciones con sus compafieros.

Para mayor comprension de las definiciones respecto a clima organizacional se establece
una tabla, donde se expone al autor, el concepto del CO y los autores que los retoman en sus
respectivos trabajos, tal como se expone a continuacion
Tabla 1

Definiciones de clima organizacional

Autor/afio Definicion
Martinez El clima laboral influye en el comportamiento de las personas que trabajan en la
(2016) organizacion y de ahi la relevancia de su estudio, al considerarse que es un buen
pag 26 predictor de la satisfaccion laboral y el grado de compromiso que se dan en la

organizacion, asi como la productividad, eficiencia y desempefio empresarial.
Conjunto de percepciones compartidas por los empleados sobre diferentes realidades del
Saniny Toro trabajo, tales como el liderazgo, la calidad del trato entre las personas, la remuneracion,
(2013) la estabilidad, la claridad de la organizacion, el compromiso, la responsabilidad, la
disponibilidad de recursos, la coherencia, el trabajo en equipo, entre otros aspectos de la

vida cotidiana y social en el trabajo.
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Chiavenato
(2011, p.74)
Chacon, Gémez y
Vigoya

(2005).

Vidal (2004)
(como se cité en
Cubillos,
Velasquez y

Reyes, 2014)

Toro

(2001)

Goncalvez (1997,
como se cit6 en
Salazar y

Velésquez, 2009)

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta

“El clima laboral ha sido definido como el conjunto de percepciones y sentimientos
compartidos que los funcionarios desarrollan en relacion con las caracteristicas de su
entidad, tales como politicas, practicas y procedimientos formales e informales y las
condiciones de la misma, como por ejemplo el estilo de direccion, horarios, autonomia,
calidad de la capacitacion, relaciones laborales, estrategias organizacionales, estilos de
comunicacion, procedimientos administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo,
ambiente laboral en general; elementos que la distinguen de otras entidades y que
influyen en su comportamiento”. (p.27)

Para el sector publico, el clima organizacional se define como la percepcién que el
empleado tiene de que sus necesidades sociales estan siendo satisfechas y que esta
gozando del sentimiento de la labor cumplida. Refleja las normas y valores del sistema
formal y la manera en que los reinterpreta el sistema informal. El clima organizacional
también refleja la historia de las luchas internas y externas, los tipos de gente que la
organizacion atrae, sus propios procesos laborales, su planta fisica, las formas de
comunicacion y como se ejerce la autoridad dentro del sistema

Sostiene que “el clima organizacional para algunos investigadores se maneja como una
variable independiente responsable de efectos importantes sobre la motivacion, la
satisfaccion y la productividad. Para otros, se trata de una variable dependiente
determinada por condiciones como la antigiiedad en el trabajo, la edad, el género, las
condiciones de trabajo y otras realidades equivalentes. Para un tercer grupo, se trata de
una variable interviniente, mediadora entre las realidades sociales y organicas de la
empresa y la conducta individual” (p.70).

El clima organizacional es un fenémeno que interviene en los factores de la organizacion
y las tendencias motivacionales, viéndose reflejado en el comportamiento de los

miembros de ésta
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Silva

(1996)

Peird

(1995)

Alvarez
(1993)
Robbins

(1990)

Reichers

(1990)

Brunet

(1987)

Flippo

(1984)

Gibson
(1984)

Dessler

El clima organizacional es una propiedad del individuo que percibe la organizacién y es
vista como una variable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona, los grupos
y la organizacién.

El clima organizacional se trata de percepciones, impresiones o imagenes de la realidad
organizacional, pero sin olvidar que se trata de una realidad subjetiva.

El clima organizacional es un equilibrio en el eje horizontal estructura-proceso, pues
reconoce las percepciones y las imagenes de la realidad organizacional aclarando que
tiene una tendencia marcada hacia lo subjetivo, ya que es una construccion del sujeto o
del grupo que pertenece al contexto laboral.

El clima organizacional es el ambiente favorable o desfavorable para los miembros de
una organizacion. Impulsa el sentido de pertenencia, la lealtad y la satisfaccién laboral.
El clima organizacional es entendido como la personalidad de la organizacién, que puede
ser descrita en grados de calor y se puede asimilar con la cultura ya que permite
reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas.

El clima organizacional es un grupo de percepciones resumida o globales compartidas
por los individuos acerca de su ambiente, en relacién con las politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.

El clima organizacional se define como las percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las
variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por
las variables del medio y las variables personales.

Presenta una analogia entre clima organizacional y clima meteoroldgico, y afirma que
este constructo se refiere a las condiciones ambientales de la organizacion, atributos,
estructura y tipos de liderazgo, que ejercen efecto sobre las relaciones, comportamientos
y actividades de los miembros de la organizacion.

Es un compendio de las percepciones de las variables conductuales, estructurales y de
procesos que se dan en una organizacion

El clima representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la
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(1979)

Payne

(1976)

Schneider (1975)

James y Jones

(1974)

Dubréan

(1974)

Campbell

(1976)

Liker

(1968)

Pace

(1968)

Tagiuri y Litwin

cual trabaja y la opinion que se haya formado en ella en términos de estructura,
recompensa, consideracion, apoyo y apertura

El concepto de clima organizacional refleja diferentes aspectos tales como normas,
actitudes, conductas y sentimientos de los miembros. Se manifiesta a través de
percepciones

Es un conjunto de percepciones globales de las personas sobre el medio interno
organizacional, resultado de la interaccion de las caracteristicas personales y de la
organizacion

Presenta un modelo integrador de conducta organizacional. Se distingue el clima de la
organizacion y el clima psicoldgico en conexion con las conductas y las motivaciones
Postula que cada organizacion tiene propiedad o caracteristicas que poseen muchas
organizaciones; pero cada organizacion tiene su constelacion exclusiva de caracteristicas
o propiedades. Estas son percibidas por sus miembros y crean una estructura psicologica
que influye en el comportamiento de los participantes. Clima Organizacional es el
término utilizado para describir esta estructura psicolégica de las organizaciones. Para
este autor el clima es la “sensacion”, la “personalidad” y “el caracter”, del ambiente
interno de la organizacion.

El clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de diferentes procesos que
se generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacion del
comportamiento.

Establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente
del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la relacion estara determinada por la percepcion del
clima organizacional.

El clima organizacional es el patron de caracteristicas organizativas con relacion a la
calidad del ambiente interno de la institucion, el cual es percibido por sus miembros e
influye directamente en sus actitudes

Clima organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente interno de una
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(1968)

Litwin y
Stringer

(1968)

Forehand y
Gilmer
(1964)

Halpin y Croft
(1963)
Argyris

(1957)

Cornell
(1955)
Lewin

(1951)

organizacion que la experimentan sus miembros e influye en la conducta de estos. Se
puede describir en términos de los valores de un conjunto particular de caracteristicas.
El clima organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del
estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre
las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajaban en una
organizacion.

El clima es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion,

la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las personas que lo forman.

El clima organizacional se refiere a la opinion que el empleado se forma de la
organizacion.

El clima organizacional se caracteriza, como la cultura organizacional, con ello relaciona
el concepto con los componentes de cultura y permite la delimitacién de distintas
subculturas dentro de la organizacién.

Mezcla de interpretaciones o percepciones que las personas hacen en una organizacion
de sus trabajos o roles con relacion a los demas comparieros.

El comportamiento humano es funcion del “campo” psicoldgico o ambiente de la
persona, el concepto de clima es Gtil para enlazar los aspectos objetivos de la

organizacion.

Nota: Autoria Propia

Beneficios de medir el clima organizacional.

Uno de los beneficios que tiene la medicion del clima organizacional, es encontrar el

sentido de compromiso por parte de los empleados; seguin Sanin y Toro (2013)

Se trata de un elemento motivacional que consigue que las personas se esfuercen y trabajen con

energia y dedicacion. Este compromiso esta fuertemente influenciado por la imagen de la empresa

y por la calidad del liderazgo y del trato entre las personas. (p.13)
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Es decir, que el clima organizacional es uno de los puntos clave para la productividad de
la empresa, ya que entre mas satisfecho este un empleado, mas interés y esfuerzo le pondré a su
trabajo; adicional, su creatividad se acrecentard, contribuyendo con buenas ideas para la
organizacion. “Las organizaciones con climas positivos tienen una mayor capacidad de
adaptacion (Schneider, 1990), afrontan mejor la incertidumbre y favorecen la innovacién y el
desarrollo (Silva, 1996)” (Saniny Toro, 2013, p.11). Adicionalmente un clima organizacional
positivo, permite las buenas relaciones del trabajador con sus compafieros y niveles superiores,
pues su estado animico sera mejor y estard mas dispuesto a realizar los retos que le impongan y
brindara con facilidad soluciones que contribuyan al mejoramiento continuo de los procesos.

Un clima laboral adecuado no sélo genera buenas comunicaciones dentro de la
organizacion, este aspecto también puede reflejarse en el ambiente externo, en la forma como los
clientes, proveedores y el medio en general ven a la empresa, y esta percepcion puede intervenir
en sus decisiones al momento de relacionarse. Como lo menciona Sanin y Toro (2013)

El CO afecta la satisfaccion de los clientes con los productos o servicios que ofrece la empresa.

Estos generan una imagen subjetiva acerca de la calidad de lo que reciben, de alli derivan, en

parte, su satisfaccion, la cual surge como respuesta emocional al comparar lo recibido con lo

esperado. (p.12)

Lo que significa, que el entorno también se encuentra influenciado por el
comportamiento del personal, alli se deriva la importancia de tener un clima organizacional
positivo que se pueda reflejar en una buena atencidn, en la calidad de los productos y las buenas
relaciones entre las partes interesadas. Otro de los beneficios de un clima organizacional
positivo, es el tema de crecimiento y desarrollo del personal en la organizacidn, el hecho de
mostrar su interés por aprender y por mantener una buena conducta son resultado de la

percepcion que tienen de la misma. Como lo refiere Sanin y Toro (2013) “las personas en
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organizaciones con CO positivos perciben mas posibilidades de crecimiento y desarrollo dentro
de la empresa, lo que las motiva, entre otras cosas, a hacer esfuerzos por asegurarse de
permanecer en ella ’(p.14). Generando de esta manera estabilidad para los empleados y
optimizando tiempo Yy recursos en procesos de atraccion del talento humano, entre ellos cabe
mencionar el proceso de seleccion.

Limitaciones para medir el clima organizacional.

Los estudios sobre el clima organizacional como se ha mencionado a lo largo de este
marco tedrico, se basan en el comportamiento del ser humano en cuanto a lo que percibe de su
entorno laboral, es de gran importancia reconocer como lo manifiestan Robbins y Judge
(2009) “Los seres humanos son complejos. Como no se parecen, nuestra capacidad de hacer
generalizaciones sencillas, seguras y sistematizadas sobre ellos, es limitada. Es frecuente que
dos personas actien de forma distinta ante una misma situacion” (p.16). Por ello, autores
definen cantidad de variables y aspectos importantes que son de gran ayuda para generalizar
estas conductas, y que pueden mitigar comportamientos negativos en la organizacion, pero que
no son 100% efectivas debido a este factor de pluralidad.

Otro de los aspectos que pueden influenciar negativamente el clima organizacional es
encontrar un lider muy autoritario que genere desconfianza en los empleados, pues puede
intimidar las acciones de las personas y al momento de realizar alguna evaluacion, estos no se
mostraran abiertos a ensefiar la percepcion de su realidad, esto frena la comunicacién y no
permite la libre expresion y desempefio del empleado; ademas, puede generar desmotivacion en
su trabajo. “Los gerentes necesitan entender este amplio rango de comportamientos a fin de
enfrentar cualquier forma de insatisfaccion del empleado ”(Robbins y Judge, 2009, p. 29). De

igual manera seria un limitante tener un empleado que no esté interesado o dispuesto a trabajar
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por un ambiente agradable, que sea conflictivo, que impida los cambios y ponga tropiezos en los
procesos de la organizacion.

Componentes del clima organizacional.

Para analizar mas a profundidad el tema del clima organizacional en las empresas, no
solo se puede basar en las impresiones personales que tengan de su ambiente, se debe aprender a
reconocer ciertos criterios o dimensiones que determinan la actuacion del empleado en la
organizacion y sobre los cuales se puede trabajar para lograr un entorno adecuado.

Sanin y Toro (2013) identifican 10 componentes que inciden en el clima organizacional
como lo son; el trato interpersonal, entendido como las relaciones sociales que se dan dentro de
la organizacion, apoyo del jefe, como el respaldo que este brinda a sus subordinados, sentido de
pertenencia o grado de orgullo que tiene el individuo por pertenecer a la organizacion,
retribucion como la percepcion de equidad hacia la remuneracion por sus servicios,
disponibilidad de recursos como los implementos destinados para el cumplimiento de sus
labores, estabilidad como seguridad de permanencia, claridad organizacional como la
informacion acerca de su trabajo y de la empresa, coherencia entre los objetivos personales y
organizacionales, trabajo en equipo como un modo organizado de trabajar, valores colectivos
como la cooperacion, responsabilidad y respeto.

Por otro lado Martinez (2016) reconoce 8 componentes asi; autonomia entendida como el
nivel de independencia que tienen los miembros de una organizacidn para tomar decisiones,
cooperacion y apoyo percibido como un ambiente de compafierismo y cordialidad,
reconocimiento como el valor que se le da a un individuo por su contribucion a la organizacion,
organizacion y estructura entendida como la manera en que el personal entiende los procesos de

la empresa, innovacion como la oportunidad de expresar ideas y nuevos métodos de trabajo,
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transparencia y equidad como la claridad en las politicas y oportunidades de promocion,
motivacion o énfasis por parte de la organizacion en cuanto al trabajo realizado y el buen
desempefio, y liderazgo como el comportamiento y relacion de la direccidn.

Chacén et al. (2005) definen 7 componentes; entre ellas se encuentran orientacion
organizacional entendido como la claridad que tiene el empleado en cuanto a los objetivos,
procesos y funciones dentro de la organizacion, administracion del talento humano como la
percepcion del empleado en el manejo de asignacién de cargos, a su capacitacion y bienestar,
estilo de direccion como los conocimientos y habilidades gerenciales, comunicacion e
integracion como intercambio de ideas, pensamientos y sentimientos entre sus miembros, trabajo
en equipo visto como la capacidad del personal de aportar hacia un propésito comun, capacidad
profesional como conjunto de conocimientos y habilidades para garantizar el buen desempefio en
el cargo, y medio ambiente fisico como el reconocimiento de las condiciones fisicas que rodean
el trabajo y que afectan positiva o negativamente a este.

Likert (1968) propone 8 componentes; metodos de mando entendiendo ésta como la
forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados, naturaleza de las fuerzas de
motivacion como los instrumentos para motivar a los empleados y responder a sus necesidades,
naturaleza de los procesos de comunicacion como los tipos de comunicacion y su manera de
ejercerlos, naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion como la relacién entre
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion, toma de decisiones vista
como la pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones, planeacion como la forma
en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices, procesos de control como la
forma en que se realiza seguimiento a los procesos, objetivos de rendimiento y de

perfeccionamiento como la planificacion y formacion deseada.
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Asimismo, Brunet (2011) destaca 4 componentes; autonomia individual, este componente
incluye la responsabilidad y la independencia de los individuos en la toma de decisiones, grado
de estructura que impone el puesto mide la forma de comunicar a los empleados por parte de sus
superiores los objetivos y métodos de trabajo, tipo de recompensa se basa en los aspectos
monetarios o de remuneracion que la empresa otorga a sus empleados, Consideracion,
agradecimiento y apoyo se basa en lo que un empleado recibe de sus superiores.

Litwin y Stringer (1968) proponen 6 componentes; estructura organizacional entendida
como los reglamentos, deberes y normas que la organizacion establece, segln son percibidas por
sus miembros, recompensa como nivel de aceptacion y reconocimiento de la relacion existente
entre tarea y remuneracion, responsabilidad como grado en que la organizacion otorga
autonomia a sus miembros, riesgos y toma de decisiones como grado en que las diferentes
situaciones laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones, apoyo como
percepciones que tienen los miembros de la organizacion de sentirse apoyados por su grupo de
trabajo, y tolerancia al conflicto como el nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un
miembro de la organizacion.

De manera que, para realizar una medicién apropiada del clima es indispensable
seleccionar los componentes idoneas que puedan dar cuenta de la situacion presente de la
entidad, por lo que se debe tener en cuenta el sector al que pertenece, su estructura, objeto social,
entre otros aspectos que la hacen diferente de las demas. En el caso de Armetales sede
Chinchina, se resalta la importancia de brindar un diagnostico actualizado del clima y realizar
intervencidn de acuerdo con los hallazgos, puesto que consecuentemente con la valoracién del
ambiente laboral, se estima necesario un plan de mejora para subsanar las condiciones

desfavorables y potenciar aquellos aspectos positivos.
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Finalmente, se encuentra que los componentes descritas por los autores mencionados
anteriormente presentan similitud en cuanto a su contenido, independientemente del nombre
otorgado en su clasificacion.

A continuacidn, se detallan 20 componentes apropiados para la investigacion las cuales
se toman con relacion al instrumento para medir CO desarrollado por el SENA en el afio 2016;
encuesta virtual disefiada con 60 afirmaciones con cinco opciones de respuesta cada una, con el
objetivo de medir y diagnosticar el clima organizacional, donde se puede identificar que
percepciones tienen los trabajadores acerca de las realidades del trabajo, identificar las fortalezas
y oportunidades de mejora del clima laboral.

Se esta forma se hace alusion a los componentesde clima organizacional;

Sentido de Pertenencia y Orgullo.

Nivel de compromiso e identidad que adquieren los empleados respecto a su rol en la
empresa Yy los objetivos de esta.

Responsabilidad, Autonomia y Empoderamiento.

Grado de independencia que le permite a los empleados responder proactivamente a las
necesidades de la empresa, tomar decisiones y presentar alternativas de solucion.

Normas de Excelencia y Calidad.

Nivel de conocimiento y afinidad con los objetivos, principios, politicas y normatividad
de la organizacién en pro de la mejora continua.

Calor y Apoyo —Camaraderia.

Percepcidn en cuanto a los lazos de amistad, respeto y confianza entre compafieros.
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Claridad organizacional.

Percepcion que los empleados tienen respecto a sus funciones y su contribucién a los
lineamientos y planes estratégicos.

Confianza en los lideres.

Grado de conviccion y aceptacion que tienen los empleados con relacion al desempefio de
sus lideres.

Valores colectivos.

Modo en que se reconocen y aprecian las virtudes y los principios dentro de organizacion,
tales como el respecto, la solidaridad y el esmero.

Gestion del desempeiio.

Nivel de acogida de la forma de evaluacion, medicion y retroalimentacion utilizada por la
organizacion en consideracion con las labores desempefiadas por cada empleado.

Estilo de direccion.

El reconocimiento de los atributos y practicas ejercidas por los lideres

Colaboracion, trabajo en equipo.

Sensacion de cooperacion y cohesion entre los empleados, con el propdsito de alcanzar
conjuntamente los objetivos trazados.

Comunicacion.

Apreciacion de los empleados referente a la efectividad en la transmision y recepcion de
la informacion tanto interna como externa.

Estabilidad.

Comprension de los empleados acerca de los criterios para permanecer y mantenerse en

la empresa.
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Entrenamiento y capacitacion.

Satisfaccion por los mecanismos y politicas establecidas para dar instruccién y fortalecer
las labores desempefiadas.

Seguridad.

Reconocimiento de las condiciones del entorno laboral que pueden incidir positivamente,
0 por el contrario, generar riesgo a la integridad fisica y mental de los empleados.

Oportunidades de desarrollo.

Percepcion de condiciones significativas para el crecimiento personal y laboral de los
empleados, dentro o fuera de la organizacion.

Resolucion de conflictos.

Considera los mecanismos o formas de enfrentar los desacuerdos o interferencias en las
labores, que pueden ocasionar el incumplimiento de los objetivos.

Estructura y procesos.

Apreciacion de los empleados de la manera como se encuentra distribuida la organizacion
en cuanto a sus procedimientos y recursos.
Resistencia al cambio: Disposicion y rechazo para modificar y adaptarse a situaciones
particulares.

Recompensa.

Agrado por las practicas y métodos de reconocimiento en relacion con las ideas o labores

destacadas.
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Remuneracién, beneficios y bienestar.

Aceptacion de las politicas establecidas respecto al sistema de compensacién (salario,
prestaciones, comisiones, beneficios y bienestar social laboral)

I1. Capitulo Seleccion de personal

Introduccion.

El trabajo como proceso social no es un elemento estético; ni desde el punto de vista
general ni del especifico, condicionando las diferencias de las caracteristicas del trabajo y las
competencias para el desarrollo del mismo ya que es una actividad transformadora por
excelencia en la cual se introducen términos exigencias laborales y premisas de rendimiento; asi
pues el desarrollo de la informatica y la globalizacion que se produce en el mundo
contemporaneo, transforman cada dia mas los procesos del trabajo, puesto que la situacion actual
en el mercado se caracteriza por un entorno competitivo y en constante cambio; la tendencia a la
estructuracion de organizaciones planas, la paulatina desaparicion de trabajos poco calificados
por la necesidad de manipular tecnologias con cierto nivel de complejidad para ejecutarlos, el
dominio del idioma, la formacion en gestion, el trabajo en equipo, el dominio de técnicas de
trabajo complejas y con una alta especializacién tecnologica, la autonomia y la participacion en
el desarrollo de los diferentes procesos de trabajo y en la toma de decisiones, entre otras;
conllevan a una capacidad de asumir responsabilidades y riesgos, la necesidad de la creatividad,
el dominio de la computacion y la variedad de habilidades, por lo cual se habla en la actualidad
incluso de la desaparicion de los empleos. Estos aspectos caracterizan a su vez el estado de las
exigencias actuales del mercado del trabajo (Zayas, 2010).

Entonces no se puede hablar del trabajo sin relacionarlo directamente al ser humano, ya

que este es el principal actor y beneficiario de cualquier actividad. En la evolucion historica de la
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gestion empresarial se le ha asignado un determinado papel dentro de este sistema, y de forma
explicita o implicita ha sido siempre el elemento fundamental en el desarrollo de las diferentes
actividades, pues a pesar del nivel tecnoldgico alcanzado por la mecanizacion y la
automatizacion en los procesos productivos o de servicios, detras de ellos siempre esta el ser
humano. En el proceso de seleccidn de personal, el ser humano es el principal objeto y sujeto por
su caracter activo, que a la vez transforma y se transforma en el desarrollo de la actividad.
Cuando se dice que es el centro de la gestidn de recursos humanos se analiza al mismo en la
integracion de las esferas cognitiva, afectiva, fisica y social (Zayas, 2010).

Ahora bien, la demanda actual hacia la sostenibilidad de las organizaciones conlleva a la
actualizacion permanente de los procesos y la gestion organizacional, donde claramente el
recurso/talento humano se constituye en esencial para dar respuesta a las necesidades del
mercado, y para maximizar el potencial humano y elevarlo a una posicion de poder, se requiere
de una gestion de talento humano adecuada.

Es asi que toda organizacion requiere elegir el personal mas competente con un interés en
comun hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales inmersos en la estrategia
organizacional, asegurando ubicar la persona indicada en el lugar indicado, de esta forma el éxito
de las organizaciones, se refleja en la habilidad para encontrar, atraer y retener al personal idoneo
del mercado laboral; pues un grupo de personas con el perfil requerido, es decir, con las
competencias necesarias; acttia en pro del incremento de la productividad.

Definicion.

La eleccién de una persona entre varias para determinado oficio, profesion o especialidad,
se lleva a cabo mediante diferentes técnicas, herramientas o metodologias y a través de una

actividad propia del area de recursos humanos, siendo ésta el proceso deseleccion de personal;
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sin embargo, no es ajena a otros niveles de la organizacion; y el objetivo es generar beneficios
bidireccionales, es decir, tanto para la organizacién como para el nuevo trabajador, lo que
conlleva a un proceso arduo de toma de decisiones e implica que una decisién equivocada de la
persona para determinado cargo puede acarrear consecuencias negativas en el desempefio y
productividad de la organizacion, pues contratar individuos con valores diferentes a los de la
organizacion, es tener trabajadores insatisfechos.

Ahora bien, el concepto de seleccidn de personal ha sido planteado por diversos autores a
lo largo del tiempo mediante las investigaciones que se han desarrollado en torno a la variable y
los avances y actualizacion en correspondencia con la demanda actual. Se plantea entonces las
definiciones de algunos autores que refuercen la comprension conceptual y establezca las bases
teoricas para el presente trabajo investigativo.
Tabla 2

Definiciones de seleccion de personal

Autor / Ao Definicion
Velasquez, G. La seleccion de personal es una fase que se encuentra entre el reclutamiento y la
(2017) contratacion, en ella se decide si se contratara o0 no a los candidatos encontrados en la

fase de reclutamiento para posteriormente enviarlos a la fase de contratacion. La
seleccion de personal consta de seis fases: elaboracion del perfil de la vacante,
reclutamiento, seleccion y evaluacion, contratacion y presentacion, seguimiento.
Amador, A. La seleccidn de personal alude al hecho de elegir a una persona por su bondad y
(2016) cualidades, prefiriéndola a las demés, tomando en consideracion sus competencias,
es decir, un saber identificado que manifiesta el dominio de capacidades en un
campo disciplinario determinado y traduciéndose en “saber hacer”, “saber ser” y

“querer ser”, esta funcion no es estatica sino dindmica identificando al nuevo

colaborador con condiciones humanas, morales y técnicas deseable.
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Sanabria, P.

(2015)

Grados, J.

(2013)

Cejas, M., Vasquez,
G., Chirinos, N.,
Hernandez, G.,
Sandoval, L., Lozada,
B., y Anzola, A.
(2013)

Otero, E., Gago, M.,

Garcia, C., y Lopez, S.

(2013)

Robbins, S., y Judge,

T. (2013)

Alfaro, M.

(2012)

La seleccidn es el punto en que los candidatos que previamente han sido atraidos por
su idoneidad a ocupar determinado puesto, son valorados y contratados de acuerdo
con sus competencias.

La seleccidn es la aplicacion de una serie de técnicas encaminadas a encontrar a la
persona adecuada para el puesto adecuado. Se habla de seleccion de personal en el
momento en que se tienen los candidatos probables para ocupar la vacante, con la
finalidad de elegir al que mejor se adecue al puesto.

El proceso de seleccion de personal, es el proceso que permite a las organizaciones
dotarse del talento humano requerido; para integrarlos con el que ya se dispone; en la

busqueda de la mayor efectividad organizacional.

Aluden que el proceso de seleccidn junto al proceso de reclutamiento inicia una vez
que se tienen establecidos los perfiles profesionales de los puestos de trabajo y se ha
planificado para solventar las necesidades del personal. Actualmente la seleccion es
asumida por el departamento de recursos humanos o por consultoras especializadas
en el tema y define al proceso de seleccion como una de las consecuencias de la
planificacién de plantillas, los planes de carrera y formativos, e incluso los despidos.
Mencionan gue la persona a quien se contrata es la decision mas importante de
recursos humanos, es decir, mediante la seleccion efectiva saber quién es la persona
indicada con los requerimientos del trabajo al conocer sus caracteristicas
individuales (aptitud, experiencia, etc.).

La seleccidn, es un proceso para determinar cuales dentro de todos los solicitantes
son los mejores para que se puedan adaptar a las descripciones y especificaciones del
puesto. La seleccion da comienzo cuando los candidatos solicitan un empleo, y
finaliza con la determinacion de contratacién. Las etapas intermedias de seleccion de

personal, hacen coincidir las necesidades de empleo de los candidatos y la
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organizacion.

La seleccion comienza con el disefio del proceso definiendo, a partir del perfil de
exigencias previamente clarificado con el empleador, los criterios a evaluar y los
predictores o técnicas que se utilizaran para dicho fin. A la hora de elegir estos
predictores se debe garantizar que son fiables y validos.

La seleccidn de personal es una actividad propia del area de recursos humanos y en
la cual participan otros niveles de la organizacion, su objetivo es escoger al
candidato mas idéneo para un cargo especifico, teniendo en cuenta su potencial y
capacidad de adaptacion, es decir, procedimiento para encontrar al hombre que cubre
el puesto adecuado.

Define la actividad de seleccion de personal, como el proceso mediante el cual
partiendo de la determinacién de las necesidades de fuerza de trabajo por parte de
una organizacion y habiendo definido las competencias que se han establecido como
requisitos para desempefiar con éxito un cargo u ocupacion, se evalta y escoge a
aquel o aquellos que mejor retinen las mismas y los principales elementos que
componen el sistema de seleccion de personal de cuya interrelacion depende el éxito
de dicho proceso.

La define siguiendo a Louart (1994), como “aquel proceso que consiste en elegir
entre diversos candidatos para un cargo, cuando se ha estimado (til crear, mantener o
transformar ese cargo” (p.2)

El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean
para decidir qué solicitantes deben ser contratados. Aungue el nimero de pasos que
siguen diversas organizaciones varia, casi todas las compafiias modernas efecttan un
proceso de seleccidn.

El proceso de seleccion es el que comprende tanto la recopilacidn de informacion
sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de quién debera
contratarse.

Centrando en el momento actual, cuando hablamos de “seleccion de personas”, nos




50

(2007)

Alles, M.

(2007)

Chiavenato, I.

(2007)

Bohlander, Snell y
Sherman

(2007)

Atalaya, M.

(2001)

referimos al conjunto de actividades encaminadas a la recogida de datos relevantes,
intercambio de informacion y subsiguiente evaluacion de la idoneidad de los
candidatos aspirantes a los puestos de trabajo a cubrir. Ello va a implicar un analisis
cuidadoso sobre la adecuacion de la persona al puesto para el que se va a seleccionar.
Menciona que la implementacion de un modelo de gestién por competencias se basa
en tres subsistemas; seleccidn, evaluacion del desempefio y desarrollo. Respecto a la
seleccidn refiere que implica la puesta en marcha para que so6lo ingresen personas
gue tengan las competencias deseadas

Refiere que la seleccion consiste en elegir a la persona adecuada para el sitio
adecuado, es decir, la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos ofertados en la organizacion, con el objetivo de mantener
o incrementar la eficiencia y el desempefio del personal, al igual que aumentar la

eficacia de la organizacion.

Sefialan que la seleccidn busca reducir la cantidad de solicitantes que cubran los
requisitos del puesto y las necesidades de la organizacion, pues el propoésito es elegir
a ciertas personas de entre aquellas que cuentan con las calificaciones adecuadas, es
decir, consideran al proceso de seleccion como el “proceso de elegir individuos que
tienen cualidades importantes para cubrir vacantes existentes o proyectadas” (p.
172).

Considera que el proceso de seleccion consiste en que el trabajador se adapte a la
organizacion y que ésta respete sus potencialidades, ideas y valores, describiendo el

perfil del trabajador del futuro.

Nota: Autoria Propia

De esta manera se define la seleccion de personal como el resultado de la interaccion de

tres etapas: seleccion inicial, seleccidn sustantiva y seleccién contingente, las cuales permiten

que las organizaciones lleven un proceso de seleccion adecuado, ordenado y que facilitan la

ejecucion del proceso mediante el cual se elige la persona indicada e idonea para un cargo
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especifico y que cumpla con los requerimientos del trabajo, teniendo en cuenta su potencial y
capacidad de adaptacion.

Importancia de la seleccién.

Zayas (2010) refiere que actualmente se habla de capital intelectual, capital humano,
potencial humano, todos referidos al papel que tiene el ser humano en la organizacion. En el
papel y funciones de los procesos de seleccion de personal en el desarrollo de la actividad
empresarial el ser humano es el principal factor estratégico y ventaja competitiva con que cuenta
una organizacion, por lo que en la actualidad se le confiere gran importancia a la gestion de
recursos humanos y a la seleccién de personal dentro del sistema general que constituye la
gestion. Es entonces que cuando se pretende contratar personas los procesos de seleccion no
solamente deben ser beneficiosos para las organizaciones sino también para el nuevo trabajador,
por lo cual es importante tener una vision a largo plazo para seleccionar nuevos empleados, hacer
un andlisis exhaustivo a quién se contrata y cdmo va a encajar con la organizacion y su cultura,
pues muchos aspectos del futuro de una organizacion son impredecibles. Es entonces importante
seleccionar personal que sea capaz de evolucionar con la organizacion, de desaprender y
aprender nuevas competencias y asumir nuevos retos.

Para Grados (2013) “La importancia de una buena seleccion radica en tener las mejores
expectativas de un trabajador en el desempefio de sus actividades dentro de la empresa” (p.225).
Por ello tomar una adecuada decision es relevante y de suma importancia en este aspecto debido
a que es la forma por la cual se le da entrada al personal que se ha seleccionado y mediante el
cual se garantiza el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion; esto implica

entre otras cosas; la valoracion de los recursos humanos existentes y la planeacion de los que van
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a ser necesarios para alcanzar los objetivos, y que comprende la determinacion de las
necesidades presentes y futuras en cuanto a cantidad y calidad.

Dentro de los procesos de seleccion las empresas necesitan conocer claramente cuales son
las habilidades necesarias y las condiciones para el cargo a ocupar lo que facilitara la solicitud de
formaciones necesarias que deban tener los solicitantes de un puesto, deben ser tan especificas
como sea posible en la definicion de los atributos que busca, puesto que deben estar en
consonancia con los requisitos determinados del puesto y con el enfoque de mercado de la
empresa.

Zayas (2010) menciona que los principales elementos que componen el sistema de
seleccion de personal de cuya interrelacion depende el éxito de dicho proceso, son: las empresas,
los candidatos, la organizacion del proceso de seleccion y el equipo de seleccion. De la
interrelacion entre estos elementos se deriva la eficiencia, la eficacia, la calidad del proceso y la

satisfaccion de los trabajadores; como se indica en el grafico.

SISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL

EMPRESAS CANDIDATOS ORGANIZACION EQUIPO DE
DEL PROCESO SELECCION

-Situacion y -Elementos -Politicas -Preparacion
condiciones cognitives -Modelo de -Experiencia
delaempresa  afectivos seleccidn -Composicion
-Caracteristicas  fisicos -Definicion -Motivacién
de los cargos sociales de métodos -Cohesion

y medios

EFICIENCIA, EFICACIAY CALIDAD DEL PERSONAL

Figural.Modelo de sistemas de seleccion de personal (Zayas, 2002)
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Informacion para la seleccion.

Cejas et al. (2013) menciona que la seleccion es un proceso continuo y permanente, ya que la
rotacion de personal es inevitable en toda organizacion y deja vacantes que se deben cubrir con
solicitantes de adentro o de afuera de la organizacion. La secuencia de pasos del proceso de
seleccién varia de acuerdo a la organizacion al tipo y nivel de cargo por cubrir. De alli que cada
paso debe evaluarse en términos de su aportacion. La seleccion debe obtener dos aspectos
fundamentales segun Villegas (1988 citado en Cejas et al., 2013).

El primero, consiste en la diferenciacion que hay que establecer entre los solicitantes,

determinando aquellos que poseen las caracteristicas para un trabajo determinado y aquéllos que

no la poseen; el segundo se refiere a la clasificacion de los solicitantes en términos de las

calificaciones obtenidas, desde la més alta a la mas baja. (p.42)

Se despega entonces, a partir de estos conceptos que el objetivo fundamental del proceso
de seleccion seria el mantener el equilibrio entre las entradas y salidas del personal de una
empresa, a fin de proporcionar el nimero y tipo de empleado que la misma requiere para cumplir
con su mision, alcanzar su vision y lograr sus objetivos estratégicos.

La seleccion como decision.

Cejas et al.(2013) menciona, por lo complejo del proceso, que la seleccion es una de las
funciones de mayor significacién en el proceso de gestionar personas. En ella esta involucrada
una de las decisiones mas importantes en materia de personal, ya que la mano de obra calificada
es escasa Yy la mayoria de los buenos trabajadores permanecen largo tiempo en las
organizaciones. La toma de decisiones en la seleccion de personal debe ser consistente y
acertada, debido a los costos que se ocasionan al colocar nuevos trabajadores en la nGmina, el
breve periodo de prueba y las diversas consideraciones de tipo legal. Asi pues, es preciso

considerar de manera sistematica toda la informacién suministrada por los solicitantes. Es
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recomendable utilizar formas de resumen y listas de comprobacion para asegurarse de incluir
toda la informacion pertinente en la evaluacion de los solicitantes; ello orientara hacia una mejor
decision al momento de tomarla. La valoracion de los participantes basados en la informacién
reunida debe apuntar hacia dos factores:

Los factores de lo que “puede hacer” incluyendo el conocimiento, las habilidades y
aptitud (potencial) para adquirir conocimientos y habilidades nuevas.

Los factores de lo que “hard” incluyen motivacion, intereses y demads caracteristicas de la
personalidad. El candidato con capacidad (puede hacer) pero sin motivacién para utilizarla (hard)
es s6lo un poco mejor que el empleado que carece de ambas capacidades. Asi que, es méas facil
medir lo que las personas pueden hacer que lo que harian, los factores “puede hacer” son
evidentes de inmediato en las puntuaciones de pruebas y; la informacion afirmada de lo que la
persona “hard” s6lo puede suponerse. Si bien lo anterior es esencial, durante el proceso de
seleccion de personal, se debe obtener el maximo beneficio de todas las fuentes de informacion
que tenga el seleccionador a su disposicion con el objetivo de conocer y comprender la
personalidad de los candidatos; asi como sus experiencias, virtudes y oportunidades de mejora,
esto con la finalidad de escoger las personas que estén calificadas para el empleo y colocarlas en
los cargos a los que mejor se ajusten.

Es entonces que, con un apropiado esquema de seleccion y de toma de decision para
materializar la contratacion se favorece positivamente a la empresa al agregar valor por el
proceso efectivamente realizado y; al trabajador al ubicarlo en el cargo adecuado de acuerdo a
sus intereses particulares y profesionales. Aunque puedan existir algunos errores
producto de la decision tomada, estos pueden ser subsanados al estar los jefes, supervisores o

administradores en constante trato y seguimiento con el nuevo trabajador; ya que es a ellos a
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quienes corresponde dar atencion preferente a los nuevos trabajadores; guidndolos y
ensefi@ndoles el trabajo, sus sistemas y procedimientos para el beneficio de todos.

Etapas de la seleccion.

El proceso de seleccion desde la funcion publica esta cobijado por la Ley 909 de 2004
que tiene como objeto la regulacién del sistema de empleo publico y de acuerdo con lo previsto
en la Constitucion Politica hacen parte de la funcién publica los empleos publicos de carrera;
empleos publicos de libre nombramiento y remocion; empleos de periodo fijo; empleos
temporales; en la figura 2 se puede observar las clases de vinculacion y a quienes corresponde
(Congreso de la republica de Colombia Ley 909, 2004).

Las etapas del proceso de seleccion como ejemplar comprende segun el Congreso de la
republica de Colombia Ley 909 (2004); Convocatoria, que debera ser suscrita por la Comision
Nacional del Servicio Civil, el jefe de la entidad u organismo, es norma reguladora de todo
concurso y obliga tanto a la administracion, como a las entidades contratadas para la realizacion
del concurso y a los participantes; Reclutamiento, esta etapa tiene como objetivo atraer e
inscribir el mayor nimero de aspirantes que retnan los requisitos para el desempefio de los
empleos objeto del concurso; Pruebas, las pruebas o instrumentos de seleccion tienen como
finalidad apreciar la capacidad, idoneidad y adecuacion de los aspirantes a los diferentes empleos
gue se convoquen, asi como establecer una clasificacion de los candidatos respecto a las
calidades requeridas para desempefiar con efectividad las funciones de un empleo o cuadro
funcional de empleos. Las pruebas aplicadas o a utilizarse en los procesos de seleccion tienen
caracter reservado, solo son de conocimiento de las personas gque indique la Comision Nacional
del Servicio Civil en desarrollo de los procesos de reclamacion, finalmente en la etapa de

Periodo de prueba, la persona inscrita en carrera administrativa que haya sido seleccionada por
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concurso serd nombrada en periodo de prueba, por el término de seis (6) meses, al final de los
cuales le seré evaluado el desempefio, de acuerdo con lo previsto en el reglamento.

Sanabria (2015) realizd un proyecto de investigacién orientado a generar lineamientos
para una politica publica de gestién del talento humano, en el cual encontré elementos valiosos
del enfoque tradicional (neutralidad, mérito) que pueden ser combinados con herramientas de los
enfoques mas recientes (gerencial, estratégico, de servicio) que se orientan a darle mayor
efectividad, racionalidad y enfoque en servicio a la gestioén de personas en el sector publico.
Define entonces un conjunto ecléctico de précticas en 8 pasos con el fin de que emplearse en el
sector publico sea llamativo para los aspirantes; para efectos de la presente investigacion se
resalta que en la primer fase denominada reclutamiento, seleccidn, retencion y desvinculacion,
en el paso seleccion los postulantes son valorados y contratados de acuerdo con sus
competencias.

Con relacion al tema que convoca la presente investigacion para la medicion y
diagnostico de la seleccidn de personal, se toma en cuenta 3 categorias establecidas por Robbins
y Judge (2013); seleccidn inicial, seleccidn sustantiva y seleccion contingente; y para cada una
de ellas se expone los componentes que las componen como se indica a continuacion.

Componentes de la seleccion de personal.

Seleccion inicial.

Robbinss y Judge (2013) establecen que en la mayoria de las organizaciones el proceso
de seleccion se da mediante un funcionamiento en particular, es decir, en primer lugar los
candidatos deciden solicitar el empleo para seguidamente pasar por diversas etapas, en las cuales
puede ser aceptados 0 no aprobados; aungque algunas empresas pasan por alto ciertas etapas con

el fin de ahorrar tiempo.
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Para identificar si un candidato cumple o no con los requisitos basicos, se hacen un filtro
preliminar con la informacién brindada por el candidato. Los formatos de solicitud incluidas las
cartas de recomendacion son las primeras herramientas de seleccion, asimismo la verificacion de
antecedentes puede ser una herramienta de seleccion inicial o una herramienta contingente de
seleccidn, en funcién del proceso establecido por la empresa.

Solicitudes de empleo.

La informacién remitida en un formato de solicitud es un buen filtro inicial, un ejemplo
son las solicitudes en linea que facilitan la solicitud por los candidatos y reduce el tiempo para el
responsable de la evaluacion y puede ser analizada por los responsables de contratacion. Se
recomienda prudencia con preguntas que puedan generar susceptibilidad o discriminacion.
Grados (2013) alude que esta fase permite ubicar rapidamente la informacion que interesa de
acuerdo a las necesidades y el perfil a cubrir. Se encuentran datos personales, escolares,
formacion complementaria, experiencia ocupacional, datos familiares, referencias familiares y
personales, pretensiones econdmicas y datos generales.

Cejas et al. (2013) refieren que para evaluar la sintesis curricular o de las solicitudes de
empleo, deben tomarse en cuenta varios factores y cuya finalidad seria valuar el desempefio del
aspirante a empleo, en los lapsos de su vida laboral. Entre los factores sugeridos a considerar en
el analisis curricular se encuentran:

Remuneracion aspirada: De no poseer este dato, se debe considerar la Ultima
remuneracion.

Cargos ocupados: Se refiere aquellas posiciones, ocupaciones u oficios, que tiene el
aspirante en el mercado de trabajo.

Nivel: se refiere a la categoria de los cargos desempefiados.
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Estabilidad: Tendencia del aspirante a permanecer en un cargo.

Rotacion: tendencia del aspirante a cambiar irregularmente de empleo.

Aprendizaje continuo: tendencia del aspirante a mantenerse actualizado y gerenciar su
propio aprendizaje.

Comprobacion de antecedentes.

Robbins y Judge (2013) refieren que un 80% de las empresas en algin momento del
proceso de contratacion, hacen verificacion de antecedentes laborales, con el fin de conocer el
desempefio previo. Sin embargo, cabe reconocer que empleadores anteriores no suelen brindan
informacion sobre el candidato, aun cuando ellos las requieran en sus propias empresas. Las
cartas de recomendacion son otra forma de comprobacion de antecedentes, aunque no garantizan
informacion veraz.

Algunos empleadores revisan informacion sobre el historial crediticio y antecedentes
penales de los candidatos, aun cuando solicitar dicha informacion pueda resultar invasora, sin
embargo, puede tornarse necesaria para asegurar el personal que requieren y evitar acciones
legales contra la empresa.

Seleccion sustantiva.

Robbins y Judge (2013) mencionan que ésta se da cuando un candidato cubre los
requisitos de la seleccidn inicial e incluye los examenes escritos, las pruebas de desempefio y las
entrevistas; Grados (2013) refiere que se hace ademas una evaluacion técnica que proporciona
datos sobre la preparacidén académica y experiencia adquirida por el cual se evalla el
conocimiento del aspirante.

Zayas (2010) en el desarrollo de los procesos de seleccion, se emplean un grupo de

técnicas en funcion de lograr la mayor aproximacion al conocimiento del candidato sobre la base
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de la historia de su vida, construida con su participacion y la informacion obtenida por otras
fuentes. Entre las técnicas mas empleadas estan: la autobiografia, la composicion, el curriculum
y la verificacion de antecedentes fundamentalmente.

Examenes escritos.

Los examenes a lapiz y papel son una clara y popular herramienta de seleccion, aun
cuando actualmente la mayoria se pueden encontrar en linea. Los directivos de las
organizaciones reconocen que, si bien pueden considerarse discriminatorios 0 menos justos que
las entrevistas o pruebas de desempefio, hay examenes validos y de ayuda para pronosticar el
éxito laboral. Entre los exdmenes escritos comunes estan las pruebas de inteligencia o aptitud
cognitiva, pruebas de personalidad, pruebas de integridad, e inventarios de intereses. Grados
(2013) expresa que la evaluacion psicologica reunen los datos de capacidad intelectual y
emocional, este se realiza a través de bateria psicoldgica que incluye aspectos basicos como
inteligencia, habilidad, personalidad, autobiografia “Las pruebas de aptitud intelectual, espacial y
mecanica, exactitud de percepcion, y aptitud motriz, han demostrado ser indices de pronostico
validos para muchos puestos que requieren gran aptitud, aptitud media, 0 ninguna, en las
organizaciones industriales” (Robbins y Judge, 2013, p.587).

Las pruebas de inteligencia por su parte han demostrado buenos indices para pronosticar
el desempefio en tareas complejas cognitivamente, por lo cual expertos afirman que dichas
pruebas son la mejor medida de seleccion.

Ahora bien, en los Gltimos afios ha incrementado el uso de las pruebas de personalidad,
entre ellas las caracteristicas que se consideran predicen mejor el desempefio son la
meticulosidad, por su relacion con la confianza y motivacion; y un concepto positivo de si

mismo en relacion a la orientacion y la persistencia. Las pruebas de personalidad son
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relativamente econdmicas y faciles de usar y administrar. Finalmente debido a las dificultades de
ética, las pruebas de integridad se han visto mas populares en las organizaciones pues miden
factores como confiabilidad, el cuidado, responsabilidad y honestidad; y se consideran altamente
predictivas de las calificaciones de supervision respecto del desempefio y el comportamiento
destructivo del empleado en el trabajo.

Ahora bien Zayas (2010) alude que los principales requisitos que deben reunir los
métodos empleados en el proceso de seleccidn de personal son la Relacion entre objetividad-
confiabilidad y validez; se debe enfatizar en el papel de los principios como elemento rector e
hilo conductor en el desarrollo de esta actividad, pues su eficiencia, efectividad y eficacia esta
vinculado directamente al establecimiento y cumplimiento de estos, y el no tenerlos en cuenta
distorsiona los resultados del proceso de seleccidn, ya que estos constituyen la fundamentacion
teorica y base del sistema.

Pruebas de simulacion del desempefio.

Son pruebas que facilitan conocer la capacidad de un candidato al realizar su trabajo
mediante la observacion mientras lo ejecutan. Estas pruebas son mas dificiles de aplicar, pero
tienen una validez nominal més alta que la mayor parte de pruebas escritas. Las dos pruebas de
simulacién del desempefio mas populares son las muestras de trabajo, que son especificas para
trabajos de rutina, y los centros de evaluacion assessment center, los cuales son relevantes para

seleccion de personal directivo (Robbins y Judge, 2013).
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Las pruebas de muestras del trabajo.

Son simulaciones de parte o todo el trabajo que los candidatos deben desarrollar, para
determinar el conocimiento, aptitudes y habilidades necesarias para cada puesto. Estas muestras
se usan de preferencia en la contratacion de trabajadores capacitados, por ejemplo, los
soldadores. Las muestras de trabajo tienen una validez superior a las pruebas escritas y de
personalidad.

Para Zayas (2010) las pruebas de ejecucién son realmente costosas porque llevan
implicita la realizacion de la actividad concreta por parte del individuo, lo que origina gasto de
materiales y de tiempo; no obstante, son una medida objetiva del nivel de ejecucion del
candidato, aunque pueden estar influenciadas por las mismas limitaciones que otras técnicas,
sobre todo si se toma una muestra de la ejecucion, que, si no es representativa y adecuada puede
estar condicionada por multiples factores. Se puede obtener apoyo, ademas, en la valoracion de
la calificacién técnica y los afios de experiencia en el puesto de trabajo, aspectos que no pueden
pasarse por alto al valorar el nivel de ejecucion de los candidatos.

De igual manera se incluyen en el proceso de seleccion de personal los métodos, técnicas
e instrumentos empleados deben reproducir con la mayor precision posible las caracteristicas de
la actividad a desarrollar en el cargo. En ocasiones, y con mayor frecuencia en determinadas
categorias ocupacionales resulta realmente dificil desarrollar muestras de trabajo, por lo que es
necesario reproducir esas condiciones en condiciones de simulacién (Zayas, 2010).

En los centros de evaluacion.

Se realiza un conjunto mas amplio y elaborado de pruebas de simulacion del desempefio,

las cuales evaltan en especifico el potencial directivo de un candidato, puesto que pasan de uno a
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varios dias en ejercicios que simulan problemas reales como los que tendrian que enfrentar en el
trabajo

Zayas (2010) refiere que los centros de evaluacion es uno de los métodos que mejores
resultados viene reflejando en la ejecucidn de procesos de seleccidn de personal. Entre las
principales caracteristicas que poseen los centros de evaluacion se encuentran: la existencia de
un equipo evaluador, la aplicacién de ejercicios de simulacién centrados en el comportamiento,
el empleo de entrevistas, el uso de pruebas psicométricas como elemento complementario, el
empleo de escala de calificacion estandarizada, la recurrencia a las evaluaciones del desempefio
y el inventario de personal y la realizacion de sesiones de retroalimentacion.

Entrevistas.

Grados (2013) alude que el objeto de ésta es valorar los datos obtenidos en los pasos
anteriores, ademas sirve para determinar el grado de probabilidad de que el candidato se adapte y

funcione con las caracteristicas del puesto requeridas para ocupar el cargo. En relacion con la

secuencia de la entrevista se describe en la siguiente figura
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Figura 2. Etapas y areas de la entrevista (Grados, 2013)
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Zayas (2010) expresa que la entrevista es una de las técnicas méas usadas en las ciencias
sociales y en la psicologia en particular. La entrevista con fines de construccién del
conocimiento cientifico consiste en la interaccion entre dos 0 mas personas para obtener
informacidn relevante en funcién de explorar, describir o explicar objetos, procesos, fendmenos,
personas Yy sus interrelaciones; en ella se lleva a cabo la valoracion de las competencias de los
candidatos para ocupar un cargo determinado. La entrevista debe incluir aspectos sobre la
historia de vida del candidato con énfasis en su vida social y familiar, trayectoria educacional y
desempefio laboral, principales necesidades, motivaciones y aspiraciones, de tal manera lograr
una valoracion integral del sujeto.

Robbins y Judge (2013) mencionan que esta herramienta de seleccion es una de las mas
comunes, puesto que se usa con alta frecuencia y tiene un alto porcentaje dentro del proceso de
seleccion; lo cual puede generar una influencia desproporcionada en la decision de seleccion;
pues un mal desempefio en la entrevista puede conllevar a la culminacion del proceso de
seleccion para el candidato. De igual manera personas con experiencia en entrevistas pueden
aprobarlas facilmente aun cuando no tengan el mejor perfil. La entrevista no estructurada
indirecta, la cual es de corta duracion, casual y consistente en preguntas al azar, no es una
herramienta muy eficaz de seleccidn de personal, porque pueden generan datos sesgados,
distorsionando los resultados de la entrevista como la tendencia al favorecimiento o tener una
percepcion negativa de los candidatos.

Para mejorar la validez de la entrevista como herramientas de evaluacion, el uso de
preguntas estandarizadas permite recolectar informacion y facilitar una calificacién uniforme de
los solicitantes. La entrevista estructurada es eficaz, en tal punto que utiliza la descripcion de la

forma en que manejaron problemas y situaciones especificas en sus trabajos anteriores, pues se
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basa en el supuesto de que el comportamiento pasado es el mejor predictor del comportamiento
futuro. En la préctica, las organizaciones utilizan las entrevistas, ademas de predecir el
desempefio para evaluar el ajuste del candidato a la organizacion, pues se evallan aptitudes
especificas relevantes para el puesto como caracteristicas de personalidad y valores personales de
los candidatos.

Segun Cejas et al. (2013) para realizar la entrevista se cumplen tres etapas a saber; la
etapa de planificacion, establece los objetivos generales y las metas especificas de acuerdo al
cargo y al niUmero de personas que se necesitan; la etapa del desarrollo, se debe estar muy atento
al proceso de la entrevista desde el recibimiento, el establecimiento del rapport, la presentacion,
la ambientacion tranquila y comoda para ambos (entrevistado y entrevistador), el tema en
cuestion, la exploracion del candidato en cuanto preguntas basicas, posturas, expresiones y, por
ualtimo, elaborar un resumen y hacer el cierre de la entrevista; y la etapa de evaluacion, es donde
se estima la productividad de la entrevista en cuanto a los objetivos alcanzados, se ponderan las
fortalezas y oportunidades de mejora del entrevistado con base en las hojas de valoracion de los
elementos explorados. Por ultimo, se establecen las recomendaciones y acciones pertinentes.

En su practica se evidencian tres momentos durante el desarrollo de la entrevista: el antes,
durante y después de la entrevista. Antes, momento donde se analiza el curriculo del candidato,
se revisa la descripcion del cargo vacante y se hace el guion de entrevista; durante la entrevista,
ofrece acogimiento, explicaciones y determina las acciones posteriores a seguir con relacion a los
candidatos y al empleo; y después de la entrevista, momento donde se analiza toda la
informacion obtenida, se complementan los instrumentos necesarios y se prepara el informe de

entrevista.
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Grados (2013) manifiesta que existen diversas modalidades o tipos de entrevista:
entrevista dirigida, semidirigida y no dirigida; cerrada y abierta; estructurada y no estructurada.
En la entrevista directa, se realizan preguntas de acuerdo con un interrogatorio previamente
disefiado y van encaminadas a obtener informacion sobre areas mas especificas y es una de las
que mas se utiliza en la primera fase; en la entrevista indirecta, el entrevistado es quien toma la
parte activa pues formula preguntas abiertas y hasta cierto punto indefinidas con el objetivo de
identificar el conocimiento y experiencia en relacion al puesto a ocupar, de igual manera se
analizan las respuestas en relacién con los expresion corporal (movimientos de las diferentes
partes del cuerpo, gesticulaciones y cambios en el tono de voz); las entrevistas mixtas, por su
pare son una combinacion entre la entrevista directa y la indirecta, es recomendable iniciar con
las preguntas directas pero conforme se desarrolla un clima propicio se le proporciona la pauta al
entrevistado para no dejar perder la conexion establecida que se pueden lograr con algunas
técnicas, entre las que se encuentran las de agrado — desagrado, confrontacion, presion, eco, por
qué, silencio, mm-hm, et., las cuales permitan conservar la atencion e interes del candidato.

Seleccion contingente.

Robbins y Judge (2013) aluden si los solicitantes aprueban satisfactoriamente los
métodos de seleccidn sustantivos basicamente estan listos para la contratacion, y para hacer una
revision contingente final mediante un comdn como la prueba de dopaje o consumo de drogas.
Los examenes de dopaje por lo general buscan individuos el uso de marihuana, descartando el
uso de alcohol pues es un producto legal. Este tipo de examenes generan controversia para los
candidatos y los suelen considerar como invasivos, no obstante, legalmente no se considera que

atenten contra los derechos individuales.
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Examen médico.

Zayas (2010) expresa que es uno de los elementos componentes del éxito en el
desempefio de una actividad, unido a los aspectos cognitivos y afectivos, son las condiciones
fisicas y el estado de salud, como factores que se interrelacionan. Por eso todo sistema de
seleccién de personal dentro de su concepcion debe llevar incluido la realizacion del examen
médico, ya que permite determinar el nivel de aptitud del candidato para el desempefio del cargo
u ocupacion en cuanto al estado de salud y condiciones fisicas exigidas. Segun Grados (2013)
permiten evitar posibles accidentes, enfermedades laborales y ausentismo por problemas de
salud.

Conclusion.

Integra los datos obtenidos a través de todo el proceso anterior de tal modo que pueda
llegarse a un juicio valorativo sobre la aceptacion o no del candidato (Grados, 2013),
seguidamente estos resultados se envia al area o jefe que solicita la vinculacion de nuevo
personal.

Decision.

Se acepta o se rechaza al candidato (Grados, 2013).

Contratacion.

Formaliza la aceptacion del candidato como parte integral de la empresa Grados (2013).

A continuacion en la figura 3, la gréfica resume el proceso de seleccion
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El solicitante pide el I

[ o
Y
Seleccion inicial
Objetivo: Usar para hacer “cortes”
preliminares a fin de decidir si un candidato
safisface los requisitos bésicos para un puesto.

Los solicitantes que
— no cumplan con los requisitos
baésicos son rechazados.
Ejemplos: Formatos de solicitud,
comprobacién de antecedentes.

El solicitante cubre los requisitos basicos.
|

Y
Seleccion sustantiva
Objetivo: Determinar quiénes son los Los solicitantes que cumplan
candidatos més calificados de entre oque"os > con los requisitos basicos,
que cumplen con los requisitos basicos. pero estén menos calificados

: . : ve ofros, son rechazados.
Ejemplos: Exémenes escritos, pruebas 4

de desempeiio, entfrevistas.

El solicitante esta entre los mas calificados.

.. . Los solicitantes que estén
Seleccion contingente entre los mejores calificados, pero
Objetivo: Hacer una revisién final antes no aprueben la seleccién confingente
de hacer una oferta a los solicitantes. —® (dar positivo en el examen de dopaie,
Ejemplos: Pruebas de dopaie, revision comprobacién desfavorable
do arlocodanias. de los antecedentes, eic.),
son rechazados.

El solicitante recibe una oferta de trabajo.

Figura3. Modelo del proceso de seleccion de las organizaciones (Robbins y Judge, 2013)

Cejas et al. (2013) alude que se debe significar que el proceso de seleccién no es
patrimonio de una especialidad aislada, sino que el éxito en este proceso depende de la
integracion que se logre en la valoracion del hombre desde diferentes angulos. La esencia del
proceso de seleccidn se materializa al seleccionar al mejor candidato para cada cargo o grupo de
ellos, a partir de lograr un reflejo lo mas objetivo posible de las caracteristicas del sujeto, siendo
dicha tarea una responsabilidad del equipo de seleccion.

Metodologia

La investigacion se realizo desde el paradigma cuantitativo ya que se uso la recoleccién
de datos basada en la medicion numérica y en el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento a través de la fundamentacion tedrica y la comprobacion de hipotesis

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). De caracter empirico-analitico en la medida en que se
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recoge informacion que, procesada y analizada, permite contrastar los supuestos tedricos que
previamente han sido contemplados en la investigacion.

El alcance de la investigacidn fue de tipo descriptivo - correlacional, ya que tuvo como
objetivo describir las variables de estudio y establecer la relacion entre clima organizacional y
seleccién de personal de los trabajadores vinculados a la empresa de Armetales sede Chinchina.

El disefio de esta investigacion tuvo un disefio no experimental; puesto que no se
manipularon las variables; de corte transversal, puesto que los datos se recogieron en un corte
puntual de tiempo Ortiz (2004) con el propdsito de describir variables y determinar su incidencia
e interrelacion en un instante dado; la recoleccion de la informacion se obtuvo con Unica
aplicacion de los instrumentos.

Disefio general de la investigacion

Cuatro etapas comprendieron el disefio general de investigacion; la primera denominada
planeacidn, en la que se efectud una descripcion del problema a abordar y se definio la pregunta
de investigacion, al igual que el establecimiento de objetivos y determinacidn de actividades y
estructuracion del proyecto en correspondencia con los lineamientos establecidos en el marco del
desarrollo del macroproyecto clima organizacional y atraccion del talento humano.

La segunda etapa fue la construccion del modelo tedrico — metodoldgico que incluyo la
revision bibliografica y documental y la determinacién de los instrumentos de medicidn, también
correspondio a la eleccidn del instrumento de medicidn para clima organizacional y el disefio del
instrumento de seleccion de personal.

La tercera etapa hizo referencia al trabajo de campo donde se recopild la informacion
mediante aplicacion de los respectivos instrumentos a través de encuentros personales del

investigador con los empleados y directivos de la organizacidn; se tomd el cuestionario de clima
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organizacional del Servicio nacional de aprendizaje SENA, y se cred y validé para el estudio un
cuestionario de seleccion de personal.

La cuarta y Ultima etapa comprendié la presentacion de los hallazgos del estudio junto
con el analisis y la discusion de los resultados encontrados y, tras ello, la elaboracion de las
conclusiones en funcion de cada uno de los objetivos especificos y del objetivo general
planteados en el proyecto de investigacion y por ende se elabord la propuesta de intervencion
para la empresa ARMETALES sede Chinchind, orientada a procesos de mejora.

Poblacion y Muestra

La poblacion correspondi6 a 100 trabajadores vinculados actualmente a la empresa
Armetales sede Chinchina, que participaron voluntariamente y que cumplieron con criterios de
inclusion y exclusion. La muestra la constituyo 44 personas pertenecientes a los niveles
estratégico, tacito y operativo a quienes se les aplico los cuestionarios.

Factores de Inclusion

Como factor de inclusion se tuvo en cuenta a los hombres y mujeres vinculados con
contrato vigente en la empresa Armetales, participaron de forma voluntaria y brindaron la
autorizacion mediante la firma del consentimiento informado firmado para su participacion.

Se tuvo en cuenta como factor de exclusion a quienes no desearon participar de la
investigacion, presentaron alteraciones cognitivas o sensoriales que dificulten la comprension de
las preguntas de los cuestionarios, ademas trabajadores que se ausentaron el dia de la aplicacion.
Instrumentos

Se empled una encuesta, con aplicacion del cuestionario como instrumento la cual
permitio la interaccion directa con las fuentes primarias. Para recoger los datos empiricos se

aplicaron dos cuestionarios:
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El cuestionario de clima Organizacional

El cuestionario de seleccion de personal

El primero fue creado y validado en el afio 2016 por el Servicio nacional de aprendizaje
SENA, el cual cuenta con validez de constructo, criterio y contenido. El instrumento consta de
60 preguntas distribuidas en 20 Componentes.

El segundo instrumento fue creado y validado para efectos de la presente investigacion
tomando como base el marco tedrico y definiciones con sus respectivos autores, acerca de la
variable seleccion de personal. El cuestionario cuenta con validez de constructo, criterio y
contenido, puesto que fue validado por dos expertos con conocimiento y experiencia en el tema y
rubro de investigacion; posterior a la evaluacion por jueces y aplicacion de las respectivas
correcciones se aplicé una prueba de pilotaje y consecuentemente se llevo a cabo las
correcciones finales para un instrumento conformado por 24 preguntas distribuidas en 9
Componentes. Los enunciados de los dos instrumentos puntian de acuerdo con los siguientes
criterios: 1 (Nunca), 2 (rara vez), 3 (Algunas veces), 4 (Muchas Veces), 5 (Siempre) y para el
respectivo analisis se incluyo la opcion de respuesta (No sabe/No responde) para los enunciados
con respuesta en blanco.

En esencia los instrumentos aplicados en la investigacion poseen los criterios de rigor
para capturar los datos necesarios para dar respuesta a la pregunta de la investigacion.
Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

Los cuestionarios aplicados contaron con los debidos consentimientos informados y con
el diligenciamiento de una ficha de datos generales, los cuales posibilitan tener informacion
complementaria de los participantes en el estudio; informacion consolidada en un solo formato

con el siguiente orden; ficha sociodemogréafica, cuestionario de clima organizacional y
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cuestionario de seleccion de personal; con el fin de facilitar la aplicacién y recoleccion de la
informacion.

Para el procesamiento de los datos obtenidos por los cuestionarios se utilizo la estadistica
descriptiva a través del programa estadistico Statistical Package fort he Social Sciences,
conocido por sus siglas en inglés SPSS, versién en espafiol.

Andlisis e interpretacion de resultados

A continuacién se presentanlos datos encontrados en la investigacion, en primer lugar se
hace un analisis y descripcion de la variable clima organizacional, segundo se describira la
variable seleccion de personal y finalmente se establece la relacion entre las variables
mencionadas. De esta manera los participantes del estudio tienen las siguientes caracteristicas:
Tabla 3

Caracteristicas de los participantes

Caracteristica items %
Genero Masculino 56,8
Femenino 43,2
Estado civil Soltero 47,7
Casado 27,3
Union Libre 22,7
Otro 2,3
Rango de edad Menor de 25 22,7
Entre 25y 35 47,7
Entre 36 y 45 18,2
Entre 46 y 55 9,1

56 0 mas 2,3
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Formacion académica Primaria 2,3
Bachiller 38,6

Técnico/Tecnoldgico 22,7

Profesional 22,7

Postgrado 13,6

Tiempo que labora 0 a 6 meses 18,2
7 meses a un afio 15,9

De 1 a5 afios 45,5

De 5 a 10 afios 11,4

10 afios en adelante 6,8

Ns/Nr 2,3

Nivel Organizativo al Estratégico 9,1
gue pertenece Tactico 27,3
Operativo 63,6

Con respecto al genero de los participantes se observo que del total de los encuestados
mas de la mitad pertenecen al género masculino; en relacién al estado civil la opcion de
respuesta con el mas alto puntaje concierne a soltero y en menor puntaje a la opcién otro estado
civil; para el rango de edad el mayor puntaje se ubica en el rango 25 y 35 afios de edad y un
menor porcentaje pertenece al rango de edad mayor a 56 afios; en cuanto a la formacion
académica la mayoria de encuestados puntuaron en bachiller y un bajo porcentaje se ubicaron en
estudios de basica primaria; para el tiempo total laborando en la organizacion se identifica la
mayoria de los trabajadores han laborado en la empresa entre 1 y 5 afios y un bajo puntaje se
ubica en labores ejecutadas por mas de 10 afios; finalmente en cuanto al nivel estratégico, la
mayoria de los participantes se ubican en el nivel operativo, un porcentaje promedio en el nivel

tactico y un muy bajoporcentaje de los encuestados corresponde al nivel estratégico.
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I. Capitulo Identificacion del clima organizacional

A continuacion se presenta el analisis obtenido de la apreciacién que tienen los
integrantes de Armetales sede Chinchina frente a su ambiente laboral, resaltando que el clima
organizacional es el resultado de las interacciones sociales en relacion con el rol que desempefian
dentro de la organizacion e influyen en su comportamiento y su estado emocional.

Al respecto en el estudio se analizaron 20 componentes de clima organizacional y para la
presentacion de los datos se ilustran el promedio de los valores alcanzados en los niveles de
respuesta “muchas veces” y “siempre”, para la cual las investigadoras determinan como zona alta
de satisfaccion.

Asi pues en seguida en el graficol se presenta en orden descendente el resumen de los

componentes de clima organizacional y los porcentajes obtenidos en la zona alta de satisfaccion.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Responsabilidad autonomia y empoderamiento I 03,9
Confianza enlos lideres I 02,4
Calor y apoyo I 02, 4
Colaboracion y trabajo en equipo I 00,2
Valores colectivos I 39,4
Sentido de pertenencia y orgullo I 87, 1
Estabilidad D 36,3
Claridad organizacional I 85,6
Normas de excelenciay claridad I 54,8
Estilo de direccion I 34 1
Entrenamiento y capacitacion I 4
Oportunidad de desarrollo I 84
Resolucion de conflictos I 34
Seguridad I 83, 3
Gestion del desempefio I /7,3
Comunicacion I /G, 4
Estructuray procesos I /5,7
Resistencia al cambio G 72, 7
Remuneracién, beneficios y bienestar I (1,3
Recompensa I 55,3

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

W% ZONA SAT.

Gréfico 1.Porcentajes zona de satisfaccion de los componentes del clima organizacional.
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Consecuentemente se lleva a cabo un andlisis de cada una de los componentes asi:

Responsabilidad, autonomia y empoderamiento.

%

100 97,7
98 95,5
9
94

92
30 88,6

88
86
84

éTengo claraslas éEstoy en capacidad ¢Se me facilita la toma
responsabilidades de plantear nuevas de decisiones cuando

relacionadas con mi  alternativas parala no esta mi jefe?
cargo? solucion de problemas
de mi area?

Graéfico 2. Preguntas componente responsabilidad, autonomia y empoderamiento.

Para Martinez (2016) la responsabilidad, autonomia y empoderamiento es el grado en que
los miembros de la organizacion perciben que pueden tomar decisiones y solucionar problemas
sin consultar cada paso a sus superiores y en general, el grado en el que se anima a los empleados
a ser autosuficientes y a tomar decisiones propias. En la aplicacion del cuestionario se obtuvo
como resultado que es el componente de mayor porcentaje en la zona alta de satisfaccion para la
variable clima organizacional como se puede observar en el grafico 1; indicando que los
empleados encuestados cuentan con autonomia, la cual segun Pritchard y Karasick (1973) se
trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones y en la forma de
solucionar los problemas dados en los entornos laborales y por diferentes causas y/o
circunstancias, lo que conlleva a la orientacion a resultados de acuerdo a su planeacién
estratégica.

Brunet (2011) refiere que la autonomia individual incluye la responsabilidad, la

independencia de los individuos, es decir, la posibilidad que se le da al empleado de ser su
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propio patron y conservar cierto poder de decision; esto se refleja en los altos puntajes obtenidos
en las respuestas, pues el personal expresaclaridad en las responsabilidades del cargo, con ello la
capacidad para plantear alternativas ante los problemas y tomar decisiones aun sin la presencia
del jefe.

Confianza en los lideres.

%
100 97,8
95,5
95
20
84,1
85
75
éRecibo lasiniciativas éPara la solucion de éLos jefesinmediatos
propuestas por mi jefe inquietudesy problemas asesoran frecuentemente
con agrado? propios del cargo se a sus trabajadores para
cuenta con el apoyo del  que realicen mejor su
jefe inmediato? trabajo?

Gréfico 3. Preguntas componente confianza en los lideres.

Para Schneider y Barlet (1968) la confianza en los lideres es la percepcion de los
colaboradores con respecto al nivel en el que los superiores estan interesados en el progreso de
sus agentes, en apoyar su esfuerzo y en mantener un espiritu amistoso de cooperacion. Este
componente obtuvo en la zona alta de satisfaccion una percepcion favorable lo que asemeja a lo
planteado por Sanin y Toro (2013) quienes refieren que el apoyo del jefe es el grado en que
respalda, estimula y da participacion a sus colaboradores, factores que influyen positivamente en
la apropiacion de las funciones y tareas asignadas en la empresa.

Se encontré que las respuestas del componente puntlan con un procentaje significativo
superior a 84%, pues los trabajadores perciben que el jefe inmediato apoya para la solucion de

inquietudes y problemas, al igual que reciben asesoria con frecuencia frente al cargo y con ello
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las iniciativas propuestas por el jefe son recibidas con agrado, lo que concuerda con Likert
(1967) quien alude que es importante dentro de la organizacién la naturaleza de los procesos para
la influencia e interaccion de superior/subordinado y asi establecer los objetivos de la

organizacion.

Calor y apoyo.
%
100 97,7
95,4
95
20
85
80
75
éMe siento a gusto con ¢Recibo un buen trato por ¢Los trabajadoresde la
mis compafieros de parte de mis compafieros empresa brindan un trato
trabajo? de labor? igualitario y respetuoso a
las personas con las que
interacttan en la entidad?

Graéfico 4. Preguntas componente calor y apoyo.

Segun los resultados arrojados este componente obtuvo un promedio en la zona alta de
satisfaccion favorable y con igual puntuacion que el componente confianza en los lideres, lo que
significa que se percibe un entorno de trabajo que influye de manera positiva en su bienestar
social. Martinez (2016) define calor y apoyo como las apreciaciones que tienen los miembros de
la organizacion de sentirse apoyados por su grupo de trabajo, lo cual se ve reflejado en los
porcentajes obtenidos en las respuestas indicando que los trabajadores se sienten a gusto e
identifican un trato bueno igualitario y respetuoso de los compafieros con los que interactdan en
la entidad favoreciendo claramente el clima organizacional, pues como refiere Sanin y Toro

(2013) el trato interpersonal debe darse de ayudas entre si y ademas, que sus relaciones son de
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cooperacion y respeto fundamentales para fortalecer el clima organizacional. Al mismo tiempo
se puede inferir como lo expresa Litwin y Stringer (1968) que los empleados se sienten apoyados
por su grupo de trabajo favoreciendo el entorno social y segun Pritchard y Karasick (1973) de
amistad.

Colaboracion y trabajo en equipo.

%

98

926

94

92

90 88,7

88 86,4

86
84
82
80

éEnla dependenciaala {Existe cooperacion entre En la empresa, élas metas
cual pertenezco se trabaja  los trabajadores de la grupales predominan
en equipo? dependencia para alcanzar sobre las individuales?
las metas
organizacionales?

95,5

Graéfico 5. Preguntas componente Colaboracion y trabajo en equipo.

Para Chacon et al. (2015) colaboracion y trabajo en equipo es el realizado por un nimero
determinado de personas que trabajan de manera interdependiente y aportando habilidades
complementarias para el logro de un propdsito comun con el cual estdn comprometidas y del
cual se sienten responsables. Como resultado promedio en la zona alta de satisfaccion, este
componenteno se aleja de las puntuaciones favorables al igual que los componentes ya descritas
anteriormente pues su porcentaje supera el 90%, lo que indica que existen modos organizados y
convenientes de trabajar en equipo tanto para el empleado como para la organizacion.

Se encontrd en correspondencia con el porcentaje promedio del componente que las
respuestas obtuvieron porcentajes buenos superando el 86% de favorabilidad, lo que conlleva a

identificar presencia de trabajo en equipo en la dependencia, colaboracion en pro de las metas
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organizacionales y que éstas predominan sobre las metas individuales. Para Pritchard y Karasick
(1973) el nivel de colaboracion se observa entre empleados en el ejercicio de su trabajo y en los
apoyos materiales y humanos que estos reciben de la organizacion, por lo tanto el resultado de la
medicién es un resultado positivo para la empresa, puesto que el trabajo en equipo marcha bajo
lo estipulado en los conceptos de los autores citados.

Valores colectivos.

%
100 97,7
95
90 86,4
o 84,1

75

éEl trato recibido por parte {Entre los compafieros de ¢ Cuando se presentan
de mi jefe inmediato es trabajo predominanlas  inquietudes o problemas,
considerado y respetuoso? relaciones de respeto  ¢élos compafieros de trabajo
mutuo? se muestran solidarios?

Graéfico 6. Preguntas componente valores colectivos.

Para Sanin y Toro (2013) los valores colectivos son el grado en que se perciben en el
medio interno como la cooperacion (ayuda mutua), responsabilidad (esfuerzo y cumplimiento) y
respeto (consideracion y buen trato), para el componente se percibe un resultado promedio en la
zona alta de satisfaccion bueno y el porcentaje para las respuestas supera el 84% mostrando que
los empleados reciben por parte de su jefe inmediato un trato considerado y respetuoso,
asimismo perciben gque entre compafieros de trabajo predominan las relaciones de respeto mutuo
y solidaridad.

Como se muestra en los resultados los valores colectivos se reconocen, al igual que se

aprecian las virtudes y los principios de los empleados dentro de la empresa, lo cual significa que
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existe una estructura que promueve el didlogo, la interacciébn y un liderazgo solido y
comprometido con la planeacion estratégica. Este elemento es importante dentro el clima
organizacional puesto que proporciona normas de comportamientos dentro la misma impactando
en el entorno laboral y en los resultados esperados.

Sentido de pertenencia.

%
120
97,8

100 95,3
80
60
40
20
0

Siempre que tengo la éConsidero que la empresa ¢Esevidente el aporte que la
oportunidad, ¢hablo bien de es un buen lugar para empresa hace a la
la empresa? trabajar? comunidad en general?

Graéfico 7. Preguntas componente sentido de pertenencia.

Segun Sanin y Toro (2013) el sentido de pertenencia es la percepcion del grado de
orgullo derivado de la vinculacion a la empresa y el sentido de compromiso y responsabilidad en
relacion con sus objetivos y programas. En cuanto a la zona alta de satisfaccion obtuvo un valor
promedio bueno, pues como se muestra en el grafico 1 se consolida como el sexto componente
con mejor percepcion en lo que respecta a clima organizacional. Puede entenderse entonces de
manera positiva y favorable en aspectos de valorar y cuidar lo que se tiene y se obtiene, que
como se refiere Schneider y Barlet (1968) es el grado de complacencia que sienten los
empleados en su trabajo 0 en su organizacion.

En relacion a las respuestas se encontré porcentajes favorables de apreciacion de los

trabajadores en cuanto a que siempre que tienen una oportunidad hablan bien de la empresa pues
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consideran que es un buen lugar para trabajar; resultado relevante y significativo del que se
puede inferir que el sentimiento de pertenencia fortalece el sentimiento de orgullo gracias al
espacio laboral, al igual que se da un mayor esfuerzo en la participacion al desarrollo y
crecimiento de sus objetivos. Sin embargo cabe resaltar que los trabajadores perciben que el
aporte que la empresa hace a la comunidad en general no es tan evidente, lo que permite
comprender que cuando el empleado tiene sentido de pertenencia no solo se siente motivado y
comprometido con su desempefio y con su empresa, sino que también promueve la

autorrealizacion y crecimiento como persona.

Estabilidad.
%

96 93,2

94

92

90

88

86 84,1

84 81,8
82
80
76

élapermanenciaenmi  {Siento que laempresa es {lLaempresa promueve
puesto de trabajo depende garantia de seguridad para sentimientos de
de la calidad y los logros mi futuro? pertenencia y estabilidad?
alcanzados en el desarrollo
de mis funciones?

Graéfico 8. Preguntas componente estabilidad.

Este componente dentro del clima organizacional tiene como resultado en la zona alta de
satisfaccion un promedio favorable de percepcién con un porcentaje muy cercano a el
componente sentido de pertenencia y orgullo como se aprecia en el grafico 1. Para Sanin y Toro
(2013) la estabilidad es la percepcion del grado en que los empleados ven claras las posibilidades
de permanencia en la empresa y estiman que a la gente se conserva o se despide con criterio

justo, lo cual se constata con los resultados obtenidos en las respuestas ya los trabajadores
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perciben que la permanencia en sus puestos de trabajo dependen de la calidad y los logros
alcanzados en el desarrollo de sus funciones, sienten que la empresa es garantia de seguridad
para el futuro al mismo tiempo que promueven sentimientos de pertenencia y estabilidad.

Los resultados muestran el compromiso, el conocimiento y la importancia de los
empleados hacia el desarrollo de sus funciones asignadas, para asi dar cumplimiento a las metas
propuestas y obtener un beneficio econdémico y de estabilidad laboral dentro de la empresa. Sin
embargo la organizacion tiene como objetivo primordial asegurar a sus trabajadores a un
ambiente laboral adecuado para que puedan realizar sus funciones apropiadamente y ademas de
garantizar sus ingresos, esto a traves de la promocién y divulgacion de los sentimientos de
pertenencia y estabilidad respuesta valorada como el resultado de menor porcentaje dentro del
componente.

Claridad organizacional

%
120 100 97,7
100
80 59,1
60
40
20
0
iConozco la élaaltadireccién o ¢Los trabajadoresde la
importancia de mi gerencia tiene los  empresa conocen las
cargo dentro de la lineamientos claros planes estratégicos de
empresa? sobre el futuro de la esta?
empresa?

Gréfico 9. Preguntas componente claridad organizacional.
Para Likert (1967) la planeacion o procesos de control es la forma en que se establece el
sistema de fijacién de objetivos o directrices y para Pritchard y Karasick (1973) la estructura

organizacional cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede emitir una
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organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea, dando continuidad a
estos planteamientos se observa en el componente de claridad organizacional que tiene como
resultado en la zona alta de satisfaccion un promedio superior al 80% indicando favorabilidad en
la apreciacién de la misma, pues se encontrd que la totalidad los trabajadores encuestados
conocen la importancia del cargo dentro de la empresa percibido en un puntaje maximo
favorable, de igual manera perciben que la alta direccion o gerencia tiene los lineamientos claros
sobre el futuro de la empresa. Con estos resultados puede entenderse que los empleados perciben
de manera positiva la orientacién de la gerencia hacia el logro de los resultados, al igual que los
mismos trabajadores sobre la importancia de ellos en los procesos de la organizacion, lo que
indica segun los planteamientos de Martinez (2016) los empleados perciben que los procesos de
trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin excesivas restricciones
organizacionales o formulismos burocraticos.

Por otro lado es relevante mencionar que los encuestados expresan no conocer los planes
estratégicos de la empresa en un porcentaje significativo, lo cual apoyado en Brunet (2011)
indica que no se cumple en su totalidad la importancia de comunicar a los empleados por parte
de sus superiores los objetivos y métodos de trabajo, permitiendo entender que existe una falla
estructural en los niveles de comunicacion al personal que no siempre participa en la planeacion

estratégica.
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Normas de excelencia y calidad.

%
120 100
100 91
80
60
40
20
0
éEl desarrollo de mis ¢ Me identifico con las Enla empresa é Los
funciones contribuye al metas y objetivos trabajadores conocen la
logro del mejoramiento organizacionales? Politica de Calidad?
continuo de la empresa?

Graéfico 10. Preguntas componente normas de excelencia y calidad.

El resultado promedio de percepcion en la zona alta de satisfaccion para este componente
supera el 80% demostrado favorabilidad en valoracion y donde segun Chacén et al. (2015) las
normas de excelencia y calidad son la orientacion organizacional dada en la claridad de los
empleados en relaciéon con la mision, los objetivos, las estrategias, los valores y las politicas de
una entidad, y de la manera como se lleva a cabo la planeacién y se ejecutan los procesos, se
distribuyen las funciones y son asignados los recursos necesarios para el efectivo cumplimiento
de las labores. En la encuesta realizada se encontrd que los trabajadores evalian en un maximo
porcentaje de 100 que en el desarrollo de sus funciones contribuyen al logro del mejoramiento
continuo de la empresas, ademas reportan que se identifican con las metas y objetivos
organizacionales, lo que permite que los procesos de la empresa sean competitivos en la
satisfaccion del cliente y se incremente el valor para el cliente, la eficiencia en el uso de los
recursos, y a su vez puede contribuir a mejorar las debilidades y afianzar las fortalezas de la
organizacion, es asi que existe una coherencia segun lo planteado por Sanin y Toro (2013), entre

las actuaciones del personal y de la empresa ajustados a los principios, objetivos, normas y
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reglamentos establecidos. Por otra parte los empleados encuestados expresan en un puntaje
revelador como se muestra en el grafico 10, no conocer la politica de calidad; confirmando lo
encontrado en el componente claridad organizacional en relacién al desconocimiento de los
planes estratégicos, evidenciando una falla en los niveles y medios de comunicacion para la
socializacion y el conocimiento de lo documentado en los procesos de la empresa, como es el
caso de la politica de calidad y méas en el reconocimiento que tiene la organizacion a nivel
externo en el sector comercializacion de materiales para la construccion.

Estilo de direccion.
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éConsidero que mi jefe  éMis decisiones han sido ¢Mi jefe reconoce los
inmediato generaun  aprobadas y aceptadas con buenos resultados en mi
ambiente de confianzaen  regularidad por mijefe trabajoy me anima con su
mi area de trabajo? inmediato? respaldo?

Gréfico 11. Preguntas componente estilo de direccion.

Segun lo planteado por Chacon et al. (2015) el estilo de direccion son los conocimientos
y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio de las funciones del area; rasgos y métodos
personales para guiar a individuos y grupos hacia la consecucion de un objetivo; como resultado
promedio en la zona alta de satisfaccion se obtuvo un valor superior al 80% de percepcion
considerado como favorable, lo que quiere decir que los empleados se sienten acordes con el

estilo de liderazgo democratico dado en la organizacién, que se evidencia en la orientacion y en
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la participacion de los empleados en la toma de decisiones, lo que afirma el planteamiento
expuesto por Likert (1967) sobre los métodos de mando por la forma en que se utiliza el
liderazgo para influir en los empleados, y por Martinez (2016) donde los miembros de la
organizacion perciben a la direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de
relacion con el resto de los empleados.

En relacién con la medicién de las respuestas se encontrd que los empleados encuestados
consideran que su jefe inmediato genera un ambiente de confianza en su area de trabajo lo que
conlleva a que las decisiones sean aprobadas y aceptadas, al igual que se brinde el
reconocimiento de los buenos resultados en su trabajo y se animan con su respaldo. De acuerdo a
estos resultados se puede inferir que existe cierto grado de apropiacion de los empleados con las
funciones asignadas y a su vez un proceso estructurado en la toma de decisiones para llegar al
resultado mas conveniente.

Entrenamiento y capacitacion.

%

81,8
79,5

¢la capacitacion que recibo mesirve de  ¢Recibi de forma personal y detallada la ¢He recibido capacitacion para
forma efectiva para mejorar mi informacién que requeria para conocerlo  desempefiar de forma adecuada mi
desempefio? relacionado con las funciones propias de trabajo?

mi cargo, mis deberes, mis
responsabilidadesy los beneficios
otorgados en razon del mismo?

Gréfico 12.Preguntas componente entrenamiento y capacitacion.
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Para Schneider y Barlet (1968) entrenamiento y capacitacion son los intereses por los
nuevos empleados, es decir, la preocupacion de la empresa en cuanto a la seleccion y formacion,
mientras que para Brunet (2011) mide la forma de comunicar a los empleados por parte de sus
superiores los objetivos y métodos de trabajo. Siendo asi, se obtuvo como resultado promedio en
la zona alta de satisfaccién también un puntaje mayor a 80% valorandose como positivo, lo que
significa que la empresa cuenta con un plan de capacitacion y entrenamiento como estrategia
para fortalecer las competencias de los empleados en todos los niveles de la organizacion.

Ademas, se encontrd que los trabajadores consideran que reciben capacitacion para
desempefiar de forma adecuada su trabajo al igual que les sirve de forma efectiva para mejorar el
desempefio, tambiéen indican que la informacion que se requiere para conocer lo relacionado con
las funciones propias del cargo, deberes, responsabilidades y los beneficios otorgados en razon
del mismo se brindan de manera personal y detallada. En otras palabras puede interpretarse que
la empresa brinda formacién al trabajador, sin embargo el entrenamiento y capacitacion puede
fortalecerse de manera significativa en calidad y cantidad porque como lo menciona Cejas et al.
(2012) la planificacion de las actividades de manera sistematica, que preparan, despliegan e
integran los procesos desarrollados en la empresa para el perfeccionamiento técnico de los
trabajadores y su desemperio eficiente, generan un ambiente laboral 6ptimo al igual que ventajas
competitivas en el mercado. En cuanto a los procesos de induccién, cambios de cargos y/o
asignacion de nuevas funciones pueden reforzarse en relaciéna las normas y reglamentos
estandarizados dentro de la empresa para asi conseguir un equilibrio en formacion, para con ello

impactar dichos procesos y el clima organizacional.
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Oportunidad de desarrollo.
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¢El trabajo que realizamos  ¢La empresa nos capacita ¢En la empresa se facilita
nos permite desarrollarnos  para enfrentar los nuevos obtener la capacitacién
personal y laboralmente? retos organizacionales necesaria para desarrollary
relacionados con mis fortalecer mis habilidades?
funciones?

Gréfico 13. Preguntas componente Oportunidad de desarrollo.

El promedio obtenido para el componente oportunidad de desarrollo en la zona alta de
satisfaccion es favorable positiva y segun el planteamiento de Chacon et al. (2015) se tiene que
es el nivel de percepcion de los empleados sobre los procesos organizacionales orientados a una
adecuada ubicacion de los funcionarios en sus respectivos cargos, a su capacitacion, bienestar y
satisfaccion, con el objetivo de favorecer su crecimiento personal y profesional.

Segun los resultados por la encuesta se encontré en un nivel bueno que los empleados
perciben que el trabajo que realizan les permite desarrollarse personal y laboralmente, por lo
tanto, se puede interpretar que un porcentaje considerable de los trabajadores encuestados
perciben que en el desarrollo de las funciones asignadas y durante la participacion del
cumplimiento de los objetivos organizacionales obtienen un beneficio de crecimiento a nivel
personal (conocimiento) y laboral (experiencia) con una probable oportunidad de ascenso,
afirmando lo planteado por Martinez (2016) donde los empleados de la empresa aprecian y saben
que las practicas y las politicas organizacionales son claras, equitativas y no arbitrarias,

especialmente en cuanto a la valoracion del desempefio y oportunidades de promocidén. Por otra
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parte se interpreta que los trabajadores identifican que reciben capacitacion para enfrentar los
nuevos retos organizacionales relacionados con las funciones, asimismo para el desarrollo y
fortalecimiento de las habilidades. Porcentajes considerablemente positivos y a su vez coherentes
con el resultado del componente entrenamiento y capacitacion, por lo cual se reitera la
oportunidad de fortalecer los procesos en mencién.

Resolucion de conflictos.
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prestan atencion cuando se presentan entre personas o mecanismos de solucion de
dan conflictos en sus grupos grupos se solucionan conflictos de los
de trabajo? oportunamente, procurando trabajadores?
arreglos satisfactorios para
las partesinvolucradas?

Graéfico 14. Preguntas componente Resolucion de conflictos.

En la resolucién de conflictos encontramos un promedio favorable en la zona alta de
satisfaccion, reiterando porcentajes positivos para los componentes de clima descritas. Ahora
bien para Schneider y Barlet (1968) el componente hace referencia a grupos de individuos, en el
interior o el exterior de la empresa que ponen en entredicho la autoridad de los administradores y
para Litwin y Stringer (1968) es el nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro
de la organizacién, por lo tanto, se encontré que los empleados encuestados perciben que los
jefes inmediatos prestan atencién cuando se dan conflictos en sus grupos de trabajo y que dichos
conflictos se solucionan oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes

involucradas. Con estos resultados se puede percibir que la empresa busca espacios conciliadores
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para llegar a un oportuno y satisfactorio acuerdo entre las partes afectadas; ademas resalta la
capacidad que tienen los lideres para orientar las relaciones humanas y asi crear entornos
respetuosos, amigables y amenos, que faciliten la productividad y la sana convivencia. De igual
manera, en el resultado de la segunda pregunta se destaca la habilidad y la comunicacion asertiva
entre personas para identificar las sefiales de malestar e inconformismos y de convertir los
inconvenientes en oportunidades de mejora.

Por Gltimo se encontré que la organizacién cuenta con mecanismos de solucion de
conflictos de los trabajadores. Por ende se puede inferir que la empresa si cuenta con un
mecanismo para reportes y soluciones de conflictos, pero a la vez no es conocido en su totalidad
por todos los empleados de Armetales S.A sede Chinchind, esto quiere decir, que si llega a
existir un medio de comunicacion efectivo para la debida divulgacion del mecanismo de solucién

aplicado en la empresa la medicion del componente puede darse en un 100%.

Seguridad.
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seguridad y salud en el me ofrece suficientes del sitio donde trabajo son
trabajo que propende por garantias para mi seguridad seguras?
un ambiente de trabajo personal?

seguroy estable?

Gréfico 15. Preguntas componente Seguridad.
Chacon et al. (2015) plantea quela seguridad son condiciones fisicas que rodean el trabajo

(iluminacion, ventilacion, estimulos visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad y mantenimiento
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locativo) y que en conjunto, inciden positiva 0 negativamente en el desempefio laboral de los
servidores. En el cuestionario realizado se encontr6 que la zona alta de satisfaccion para este
componente tiene una percepcion significativa y positiva en aspectos de seguridad y salud en el
trabajo, se muestra el compromiso para el cumplimiento de la norma con la finalidad de velar por
el bienestar integral de los empleados.

En cuanto a los resultados de las preguntas se afirma que hay un programa de seguridad y
salud en el trabajo que propende por un ambiente de trabajo seguro y estable y consideran que la
empresa les ofrece suficientes garantias para la seguridad personal, por lo que se evidencia que
existen politicas y normas de proteccion para el desarrollo de los programas encaminados a
promocionar la salud y la capacidad de trabajo.

Cabe mencionar que aun cuando se percibe en un mediano porcentaje que las condiciones
actuales del sitio donde trabajan son seguras, al haber un resultado significativo en las preguntas
1y 2 para el componente, se puede entender que las condiciones del sitio de trabajo varia de

acuerdo al cargo, funciones y espacios asignados para el desempefio laboral.

Gestion del desempeio.
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Gréfico 16. Preguntas componente gestion del desempefio.
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Para Martinez (2016) la gestion del desempefio es el grado en que los miembros
consideran que en la organizacion se pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la
produccion destacada, generalmente implicacién y compromiso con la actividad realizada. En la
zona alta de satisfaccion obtuvo un valor promedio de percepcion favorable, sustentado en que
los trabajadores dicen que el jefe inmediato brinda retroalimentacion efectiva y oportuna, y
ademas, evaluan de forma justa y equitativa el desempefio de las personas a su cargo. Es
importante resaltar que evidentemente se cumple con la gestion del desempefio con una
percepcién de méas de la tercera parte de los encuestados, puesto que se puede entender que
cuentan con una forma para evaluar, medir y retroalimentar en consideracion con las funciones
desempefiadas por cada empleado, promueven los talentos y a su vez se encuentran satisfechos
con su trabajo.

En cuanto a los criterios y/o indicadores para evaluar su trabajo y sus resultados, los
trabajadores refieren que los conocen, confirmando los resultados encontrados en los
componentes claridad organizacional y normas de calidad y excelencia, pues se percibe que
poseen una debilidad o falla en la divulgacion de cierta informacion importante tanto para la
empresa como para los empleados en los diferentes niveles, pues no todos en su totalidad
conocen de los medios de comunicacion y de la informacion obligatoria a saber de acuerdo a la

planeacidn estratégica de la organizacidn, procesos y areas.
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Comunicacion.
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requiero para mi trabajo? informacion? efectivos?

Graéfico 17. Preguntas componente comunicacion.

Para la zona alta de satisfaccion se obtuvo en la variable de comunicacion un resultado
promedio inferior no significativo a las 15 componentes de clima ya descritas. Segun lo
planteado por Chacdn et al. (2015) es el intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y
sentimientos, que fluyen en direccion horizontal y vertical en las entidades; orientado a fortalecer
la identificacion y cohesidon entre sus miembros. En la respuesta de la pregunta 1 para el
componente como se expresa en el grafico 17 se encontrd que los trabajadores perciben de
manera favorable que pueden acceder de forma facil y oportuna a la informacion actualizada que
requieren para el trabajo. Entonces se puede inferir que los sistemas de acceso a los medios de
comunicacion existentes son pertinentes y claros para algunos cargos o areas de la organizacion
y no para todos como deberia ser y con el que se pueda tener una vision global de lo que pasa en
Armetales S.A sede Chinchina.

Por otra parte los trabajadores identificanque en un porcentaje inferior en el obtenido en
la pregunta 1, se usan en la empresa de forma adecuada los canales disefiados para difundir la

informacion y perciben que los canales de comunicacion al interior de la entidad son agiles y
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efectivos. Este indice, evidencia que sobre la naturaleza de los procesos de comunicacion y la
manera de ejercerlos en la organizacion segun lo expuesto por Sanin y Toro (2013) puede indicar
que la empresa no ha tomado un sistema de comunicacion con resultados que genere conexion
entre las areas y apropiacion en los empleados y promueva la participacion, integracion y la
convivencia en ambas partes, pues aun cuando es un resultado positivo sigue siendo oportuno de
mejora para la empresa.

Estructura y procesos.
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empresa?

Gréfico 18. Preguntas componenteestructura y procesos.

Segun el planteamiento por Martinez (2016) estructura y procesos es el grado en que los
miembros perciben que los procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros
y eficientes, sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos burocraticos.

En cuanto a la zona alta de satisfaccion obtuvo un promedio cercano a las variables
comunicacion y gestién del desempefio, es decir, resultado positivo pero con aras de mejora;
puesto que los empleados perciben y encuentran falencias en la planeacion y estrategias para
llevar a cabo el cumplimiento de metas y objetivos propuestos en cada proceso, esto se da a raiz

del resultado de la tercera pregunta cdémo se muestra en el grafico 18, donde expresan sentir en
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un porcentaje cercano al 50% que la empresa tiene el nimero de personas adecuado para cumplir
sus objetivos. Se evidencia entonces claramente, que lo mencionado por Sanin y Toro (2013) en
cuanto a la percepcion por la disponibilidad de los recursos técnicos como humanos son
totalmente requeridos e indispensables para la realizacion del trabajo y cumplimiento de labores.

Por otro lado perciben a nivel favorable que la estructura y procesos de la empresa
facilitan el logro de los objetivos y se sienten a gusto con la forma como estan disefiadas y
distribuidas las responsabilidades en la empresa. Es asi como se aprecia por parte de los
empleados y con resultado positivo la manera adecuada en cuanto a distribucion en
procedimientos y ubicacion de los empleados en sus respectivos cargos como lo menciona
Chacon et al. (2015).

Resistencia al cambio.
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esta?

Graéfico 19. Preguntas componenteresistencia al cambio.

En los resultados de las preguntas en la variable resistencia al cambio se obtuvo como
promedio uno de los porcentajes mas bajos de los componentes de clima para la percepcion en la
zona alta de satisfaccion. Como lo plantea Pritchard y Karasick (1973) aqui se encuentra la

voluntad de la organizacion en experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas. De
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esa manera aun cuando el valor de la zona alta de satisfaccion es favorable requiere prontas
acciones de mejora, pues en las respuestas obtenidasmarcan una considerable percepcién
deadaptacion, flexibilidad y facilidad a cambios internos y externos, también evallan en un
porcentaje menor a las preguntas 1 y 2 que los cambios que se realizan en la empresa benefician
a todos los trabajadores que laboran en esta. Ahora bien como lo plantea Martinez (2016) los
empleados muestran receptividad para expresar e implantar nuevas ideas, métodos y
procedimientos y en general, para la creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone,
no obstante, es conveniente para la empresa fortalecer el tema en general en busca de resultados
y cambios positivos para todos.

Remuneracion, beneficios y bienestar
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miembros de la Entidad? de mi calidad de vida?

Graéfico 20. Preguntas componenteremuneracidn, beneficios y bienestar.

En la zona alta de satisfaccion obtuvo el segundo porcentaje mas bajo con relacion a las
20 componentes de clima organizacional, lo que quiere decir, que los empleados no se sienten
satisfechos segln lo planteando por Pritchard y Karasick (1973) que define la remuneracion,

beneficios y bienestar como la contingencia rendimiento/ remuneracion o, en otros términos, de
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la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades
del ejecutante.

Los resultados en un porcentaje superior al 50% pero inferior a 65% arrojaron que los
trabajadores perciben que la empresa se preocupa por el bienestar fisico y psicoldgico, también
indican que la empresa realiza actividades para mejorar el bienestar de todos los miembros de la
entidad, al igual que programas que contribuyen al bienestar y mejoramiento de la calidad de
vida; valoraciones que evidencian claramente que los planteamientos de Sanin y Toro (2013) no
se cumplen por la inequidad percibida en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo.

Lo anterior muestra claramente que no se cuenta con programas debidamente
estructurados y definidos que compensen y motiven al trabajador en cuanto a remuneracion,
beneficios y bienestar a cambio del desempefio laboral como es el deber ser y que estos sean
apropiados para el cargo de que pueda conducir una existencia que corresponda a la dignidad de
la persona.

Recompensa.
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Gréfico 21. Preguntas componente recompensa.
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Importante resaltar que el componentere compensa se percibe con la valoracion mas baja
de la variable clima con un puntaje en la zona alta de satisfaccién cercano al 50%, puesto que se
encontr6 que los participantes valoran como desfavorable, la consideracion de que los
trabajadores que mejor desempefian su trabajo son reconocidos por la empresa y que ésta
reconozca la labor destacada por los mismos. Con estos resultados y en comparacion con lo
planteado por Litwin y Stringer (1968) no se cumple en cuanto al nivel de aceptacion de los
sistemas de recompensas existentes y reconocimiento de la relacion existente entre tarea y
remuneracion y al igual que lo sefialado por Pritchard y Karasick (1973) que tiene que ver con la
forma en que se remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.),

Igualmente se interpreta que mas que un reconocimiento salarial los empleados buscan un
reconocimiento social por la adecuada ejecucion de las tareas asignadas, también que se agregue
el valor de la importancia de la participacion dentro de los procesos para el cumplimiento de los
objetivos establecidos y por Gltimo que se preste atencion y se reconozca detalles aportantes para
el mejoramiento de la actividad.

Este componente expresa coherencia con lo encontrado en el componente remuneracion,
beneficios y bienestar, pues se reitera los bajos porcentajes que comparten en la zona de
satisfaccion. Ahora bien cabe resaltar por otra parte que la pregunta 1 del componente como se
indica en el grafico 21 refleja a diferencia de las preguntas 2 y 3 un alto nivel de percepcion de
los encuestados en cuanto a que las ideas y sugerencias son tenidas en cuenta en el area de
trabajo, resultado importante y aportante para la variable clima y coherente con la respuesta 2 del
componente responsabilidad, autonomia y empoderamiento en cuanto a la participacion y

escucha de ideas.
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1. Capitulo. Determinacionde la seleccion de personal en ARMETALES sede Chinchina

En seguida se describe el andlisis obtenido de la percepcidn que tienen los integrantes de
Armetales sede Chinchiné respecto a la seleccidn de personal de la organizacién, destacando que
es el proceso mediante el cual se elige la persona idonea para un cargo especifico mediante
etapas que permiten obtener, evaluar, analizar y seleccionar informacion para el cumplimiento
del requerimiento de cada cargo.

De esta manera en el estudio se analizaron 9 componentes de seleccion de personal vy
para la presentacion de los datos se muestran el valor promedio de los valores alcanzados en los
niveles de respuesta“muchas veces” y “siempre”, para la cual las encargadas de la investigacion
al igual que para la variable clima determinan como zona alta de satisfaccion.

Asi pues a continuacion en la grafico 22 se presenta el resumen en forma descendente de
los porcentajes obtenidos en la zona alta de satisfaccion paracada una de los componentes de

seleccion de personal.

SELECCION DE PERSONAL

Comprobacion de antecedentes I 79,5
Entrevista I 76,5
Proceso de seleccion NG 74,4
Examen medico INNNINEGGGGNGNGNN 73,8
Examen escrito NG 3,2
Solicitud de empleo NG 56,8
Pruebas de simulacion de desempefio NN 54,5
Centros de evaluacion NG 43,2
Pruebas de muestras de trabajo IIINNNGGRNNN 38,6

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Gréfico 22. Porcentajes zona de satisfaccion de los componentesde seleccion de personal.
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Acto seguido se analiza los componentes en orden descendente de presentacién en
porcentaje.

Comprobacion de antecedentes.
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Graéfico 23. Preguntas componente comprobacion de antecedentes.

Esta variable es la obtuvo el mayor porcentaje en cuanto a la medicidn de seleccion de
personal, es un resultado positivo que evidencia la importancia segun lo planteado por Robbins y
Judge (2013) en todo lo que se trate de verificacion de antecedentes laborales, con el fin de
conocer el desempefio previo y que ademas algunos empleadores para mayor seguridad revisan
informacion sobre el historial crediticio y antecedentes penales de los candidatos.

Se encontré que valoran a nivel favorable que la organizacién verifica los antecedentes
laborales y/o académicos de los aspirantes, al igual que se verifica los antecedentes laborales y
académicos, al igual que la consulta de las referencias personales y/o laborales de los aspirantes
acorde a los requerimientos que exige el perfil del cargo en la organizacion. Segun los
resultados, se aprecia que para la empresa el cumplimiento de este componente se ha convertido
en un proceso de rutina dentro del proceso de contratacién, confirmando la veracidad de la

informacion suministrada por el candidato como es el nivel académico (formacidn certificada), el
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nivel laboral (experiencia certificada) y otras mas (antecedentes penales) con base a lo solicitado
en el perfil del cargo, lo cual les permite asegurar una toma de decisiones favorable al contratar

al personal idoneo y con ello evitar a futuro dificultades en la organizacion.

Entrevista.
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experiencias de suvida perfil del cargoy la adecuado candidato sobre las las preguntas a realizar
personal? hoja de vida del (instalaciones fisicas, funcionesdel cargoal alos candidatos, en la
aspirante? actitud del interlocutor cual aspira? entrevista de trabajo?

etc.) de acuerdo a los
requerimientos del
cargo?

Graéfico 24. Preguntas componente entrevista.

En el componente entrevista se obtuvo un promedio diferencial inferior de 3 puntos
respecto al porcentaje obtenido en el componente comprobacion de antecedentes con relacion a
la zona alta de percepcion y segun lo planteado por Zayas (2010), este componente permite
integrar el resto de los métodos y brinda la posibilidad de intercambiar directamente con el
candidato, de observar, valorar, comprobar y cruzar la informacién, asi como de conocer la
historia de su vida, los aspectos que resultan significativos para él y valorar los indicadores
cualitativos fundamentales de su personalidad.

Ahora bien, aunque se obtuvieron porcentajes favorables en las preguntas segun la
evaluacion de los encuestados para la percepcion de la entrevista en cuanto a indagar sobre la

experiencia laboral y sobre las experiencias de su vida personal, ademas que, el entrevistador
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muestre conocimientos sobre el perfil del cargo y la hoja de vida del aspirante, el desarrollo de la
entrevista se lleva a cabo en un ambiente adecuado (instalaciones fisicas, actitud del interlocutor
etc.) de acuerdo a los requerimientos del cargo y que haya una explicacion clara al candidato
sobre las funciones al cual aspira; el resultado en la zona alta de percepcion permite interpretar
que la empresa cumple con el proceso de entrevista, pero no genera confiablidad al 100% debido
a que no se cumplen con los detalles enunciados en las preguntas que se usé para la medicién,
para el conocimiento de ambas partes de los distintos aspectos de interés para la toma de
decisiones.

En cuanto a la opinion de los trabajadores respectoa que se realiza previamente un
cuestionario guia de las preguntas a realizar a los candidatos, en la entrevista de trabajo es
desfavorable, lo que conlleva a apreciar que el entrevistador va mas encaminado a conocer dos
factores fundamentales en el proceso, como lo son la experiencia y nivel académico. El
entrevistado puede tomar este tipo de accién como falta de organizacion y/o planificacion del
desarrollo de la entrevista, sin embargo, puede ser un tipo de entrevista conocida como libre,
donde la improvisacion es protagonista. Para llevar a cabo un andlisis mas profundo de la
informacion recolectada la sexta pregunta de este componente es conveniente ahondar en mayor
medida sobre el tipo de entrevista acorde a los procesos organizacionales de la empresa objeto de

estudio.
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Proceso de seleccion.
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Graéfico 25. Preguntas componente proceso de seleccion.

Para Robbins y Judge (2013) la seleccion de personal resulta de la interaccion de tres
etapas: seleccion inicial, seleccidn sustantiva y seleccion contingente, las cuales permiten que las
organizaciones lleven un proceso de seleccion adecuado, ordenado y a la vez faciliten la
ejecucion del proceso, mediante el cual se elige la persona indicada e idonea para un cargo
especifico que cumpla con los requerimientos del trabajo teniendo en cuenta su potencial y
capacidad de adaptacion.

En la zona de satisfaccidn se obtuvo un resultado promedio que no dista de los
componentes ya descritas y considerada favorable,sin embargo, se puede entender que algunos
empleados a pesar de haber participado en el proceso de seleccion desconocen las etapas y del
trabajo que realiza el area de gestion humana de la empresa para encontrar a la persona adecuada
al puesto solicitado con la finalidad de elegir al que cumpla con los requerimientos; pues los
resultados arrojados en las preguntas del componente no alcanzan el maximo nivel de

puntuacion.
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Es asi que los empleados encuestados perciben en la organizacion la existencia de un
proceso de seleccion, expresan que el proceso de seleccion es realizado acorde a los
requerimientos que exige el perfil de cada cargo y manifiestan que el proceso de seleccion se
encuentra estructurado. Por lo tanto, puede afirmarse que la percepcion en el proceso de
seleccidn es positiva y mejorable, ya que cierto porcentaje considerable de los encuestados dan a
entender que segun lo planteado por Sanabria (2015), los candidatos que previamente han sido
atraidos por su idoneidad a ocupar determinado puesto son valorados y contratados de acuerdo
con sus competencias, siendo esto importante a futuro, puesto que al realizar el andlisis a quién
se contrata y como va encajar con la empresa y su cultura es base importante para la adaptacion
al entorno laboral (cultura y clima organizacional).

En un porcentaje inferior desfavorable evalian que el proceso de seleccion esta
documentado, pues como se menciond anteriormente un porcentaje de los encuestados aluden
conocer sobre el proceso de seleccion por las actividades en las cuales se hicieron participes
previa contratacion, sin embargo, no son garantes de la documentacion y estructura del proceso.

Examen médico.
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practican a los aspirantes son coherentes laboral le es notificado al aspirante como
con el perfil requerido? lo expresa la norma Colombiana?

Gréfico 26. Preguntas componente examen médico.
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Segun el planteamiento de Zayas (2010) el examen médico es uno de los elementos
componentes del éxito en el desempefio de una actividad, unido a los aspectos cognitivos y
afectivos, son las condiciones fisicas y el estado de salud, como factores que se interrelacionan.

En cuanto a la zona alta de percepcion obtuvo un promedio de resultado favorable para el
proceso pero de obligatoriedad de cumplimiento al 100%, puesto que por normatividad
colombiana es obligatorio cumplir con las evaluaciones médicos laborales de acuerdo a los
peligros expuestos en su lugar de trabajo y/o perfil de cargo, aunque también se puede deducir
que el porcentaje restante puede ser por desconocimiento o falta de claridad de los empleados en
cuanto a los tipos de examenes que se practican.

En el estudio se encontré que en un alto porcentaje perciben que los examenes médico
laborales que se practican a los aspirantes son coherentes con el perfil requerido, esto significa
que la empresa se interesa pordeterminar el nivel de aptitud del candidato para el desempefio del
cargo u ocupacion en cuanto al estado de salud y condiciones fisicas exigidas, es asi como se
cumple lo planteado por Grados (2013) permiten evitar posibles accidentes, enfermedades
laborales y ausentismo por problemas de salud.

Ademas se encontro en un porcentaje cercano al 50% que los trabajadores manifiestan
que el resultado del concepto medico laboral es notificado al aspirante como lo expresa la norma
Colombiana, esto puede indicar que la empresa no ha adoptado un sistema de comunicacion

efectivo que cumpla con lo estipulado.
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Examen escrito.
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éSe realizan pruebas psicotécnicas para evaluar el perfil (laboral y/o personal) del
aspirante acorde a los requerimientos del cargo?

Graéfico 27. Preguntas componente examen escrito.

Para Grados (2013) los exdmenes escritos retinen los datos de capacidad intelectual y
emocional, este se realiza a través de bateria psicoldgica que incluye aspectos basicos como
inteligencia, habilidad, personalidad y autobiografia. Como resultado general en la zona alta de
satisfaccion obtuvo un 68,2%, de igual manera los participantes encuestados perciben que se
realizan pruebas psicotécnicas para evaluar el perfil (laboral y/o personal) del aspirante acorde a
los requerimientos del cargo. Se analiza que la empresa se interesa por demostrar la idoneidad de
los aspirantes en el ejercicio de la profesion y medir las competencias antes de ser contratado, sin
embargo el porcentaje de percepcion es un resultado relativamente bajo a comparacion de la
importancia que tiene las evaluaciones psicologicas planteado por Robbins y Judge (2013) “las
pruebas de aptitud intelectual, espacial y mecanica, exactitud de percepcion, y aptitud motriz,
han demostrado ser indices de prondstico validos para muchos puestos que requieren gran

aptitud, aptitud media, o ninguna, en las organizaciones industriales” (p.587).
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Solicitud de empleo.
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del cargo?

Graéfico 28. Preguntas componente solicitud de empleo.

Dentro de este componente se encuentra que la zona alta de percepcion tiene como
resultado uno de los promedios méas bajos de la variable seleccion como se puede observar en el
grafico 22, esto quiere decir que, se presenta dificultad en lo planteado por Grados (2013) en
ubicar rapidamente la informacion que interesa de acuerdo a las necesidades y el perfil a cubrir y
ademas si se requiere encontrar datos personales, escolares, formacion complementaria,
experiencia ocupacional, datos familiares, referencias personales, pretensiones econdmicas y
datos generales no se le facilita el proceso puesto que no cuenta con la planificacion apropiada
acorde a los autores referenciado en la presente variable.

Se encontrd6 que la valoracion de la realizacion del proceso de revision de la
documentacion obtenida en la solicitud de los candidatos de acuerdo con el perfil del cargo es
favorable, significando que la mayor parte de los encuestados reconocen el proceso de revision

de la documentacion recopilada en el proceso, resultado que respalda lo encontrado en el
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componente comprobacion de antecedentes y con ello se ratifica la validez de los resultados de la
encuesta.

Por otra parte con un porcentaje promedio bajo cercano al 50% para las respuestas 3, 4 y
5 del componente se expresan que en la solicitud de empleo se obtiene datos seguros de utilidad
para evaluar al aspirante, también manifiestan que los aspirantes presentan una solicitud de
empleo en un formato estandar dado por la empresa y opinan que los aspirantes presentan una
solicitud de empleo mediante una carta de presentacién. De esta manera, se deduce que la
empresa presenta fallas en ciertos componentes importantes dentro de la solicitud de empleo
importantes de mejora y que es un proceso con oportunidad de fortalecer su estructura.

Pruebas de simulacion del desempefio
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¢ Se realizan técnicas complementarias de evaluacion (como el assessment center) para
identificar las habilidades del aspirante acorde a los requerimientos del cargo?

Gréfico 29. Preguntas componenteruebas de simulacién del desempefio.

Como se evidencia en el grafico 29 se encontré que los encuestados perciben que se
realizan técnicas complementarias de evaluacion (como el assessment center) para identificar las
habilidades del aspirante acorde a los requerimientos del cargo en un porcentaje desfavorable.

Las pruebas de simulacién de desempefio segln lo planteado por Robbins y Judge (2013)
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son pruebas que facilitan conocer la capacidad de un candidato al realizar su trabajo mediante la
observacién mientras lo ejecutan. Como interpretacion al resultado se evidencia que los
trabajadores desconocen los procesos, no los identifican o la empresa no se enfoca en realizar
practicas para evaluar y conocer las aptitudes de los candidatos postulados, donde se prueban las
habilidades que se deben aplicar en el puesto de trabajo, aun asi siendo Armetales S.A sede
Chinchind una empresa donde sus procesos en su mayoria son operativos (técnicos) lo cual
puede favorecer este tipo de pruebas.

Centros de evaluacion.
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éLa organizacion contrata proveedores para la realizacion de pruebas (como las
psicométricas, de simulacion) a los candidatos?

Gréfico 30. Preguntas componente centros de evaluacion.

En el estudio realizado, el componente centros de evaluacién obtuvo uno de los dos
porcentajes inferiores al 50% de valoracion de los participantes, pues estos aluden en un puntaje
desfavorable que la organizacion contrata proveedores para la realizacion de pruebas (como las
psicométricas, de simulacion) a los candidatos. Se concluye que esta variable existe de menor
percepcion para los encuestados, ya sea por desconocimiento de los empleados en cuanto a los
procesos de seleccion y contratacion en la organizacion u otros factores, sin embargo esta

falencia puede convertirse como una oportunidad de mejora en la contratacion y asi dar validez a
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lo planteado por Zayas (2010), que los centros de evaluacion evaltan en especifico el potencial
directivo de un candidato, puesto que pasan de uno a varios dias en ejercicios que simulan
problemas reales como los que tendrian que enfrentar en el trabajo y de esta manera garantizar
efectividad en la vinculacion de personal.

Pruebas de muestra de trabajo.
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¢ Se realizan pruebas técnicas (como juego de roles, andlisis de casos y situaciones) para
evaluar los conocimientos requeridos para el cargo?

Gréfico 31. Preguntas componente pruebas de muestra de trabajo.

El grafico 31 muestra los resultados del componente pruebas de muestra de trabajo y se
observa que tiene un porcentaje desfavorable de percepcion en la encuesta aplicada a los
trabajadores,al igual que como lo revela el grafico 22 es el componente con la mas baja
apreciacion en la zona de satisfaccion, lo que puede indicar segin Zayas (2010) que la
organizacion no aplica métodos, técnicas e instrumentos empleados para simulaciones que los
candidatos deben ejecutar con la mayor precision posible parte o toda la actividad a desarrollar
en el cargo, para determinar el conocimiento, aptitudes y habilidades necesarias para cada
puesto.

Con el resultado obtenido en la medicion se deduce que el resultado no es favorable para

la empresa, puesto que este tipo de pruebas son enfocadas en el conocimiento y experiencia
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técnica que permite evaluar habilidades, destrezas y demas caracteristicas humanas solicitadas en
el perfil del cargo. También permite determinar coémo reacciona el aspirante a trabajo que deban
realizarse bajo presion y su grado de responsabilidad al enfrentarlo.

Por lo tanto y segln los resultados en el proceso de seleccion de personal se debe
intervenir en este componente puesto que este tipo de pruebas tienen una validez superior a las
pruebas escritas y de personalidad.

I11. Capitulo Relacién entre el clima organizacional y seleccion de personal

Para establecer la relacion entre las variables de objeto de investigacion en primer lugar
es pertinente recordar que el estudio de la asociacion entre variables cuantitativas se lleva a cabo
mediante el meétodo de correlacion. Es asi que un coeficiente de correlacion, mide el grado de
relacion o asociacion existente generalmente entre dos variables aleatorias, mas no identifica
relacion con dependencia causal, puesto que, si hay una semejanza formal entre ambos
conceptos, no se puede deducir que estos sean analogos; de esta manera es posible que aun
cuando haya una alta relacion entre dos acontecimientos no exista entre ellos relacion de causa o
efecto (Restrepo y Gonzélez, 2007).

En correspondencia para el presente estudio se utilizd el coeficiente de correlacion de
Pearson el cual “tiene como objetivo medir la fuerza o grado de asociacion entre dos variables
aleatorias cuantitativas que poseen una distribucion normal bivariada conjunta” (Restrepo y
Gonzalez, 2007, p. 185). El coeficiente oscila entre —1 y +1, donde un valor de —1 indica una
relacion lineal o linea recta positiva perfecta y una correlacion préxima a cero indica que no hay
relacion lineal entre las dos variables.

Y en términos practicos para obtener la validez sobre la correlacion entre las variables, se

requiere que las dos variables procedan de una muestra aleatoria de individuos, asimismo al



111

menos una de las variables tenga una distribucion normal en la poblacion de la cual la muestra
proviene y para el célculo valido de un intervalo de confianza del coeficiente de correlacion de r
ambas variables deben tener una distribucion Normal (Pita y Pertega, 2001).

Consecuentemente en la tabla 4 se muestra el resumen de la relacion entre las 20
componentes de clima organizacional y las 9 componentes de seleccion
Tabla 4

Relacion clima organizacional y seleccién de personal

Calculo estadistico Seleccion  Clima
Seleccion  Correlacion de Pearson 1 ,981™
Sig. (bilateral) ,001
N 6 6
Clima Correlacion de Pearson ,981™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 6 6

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Significancia bilateral (P-Valor).

En la grafica se puede observar que el valor de la probabilidad indica que la correlacion
es significativa pues el P-valor obtenido es ,001 menor que < 0.05 (P-valor < 0.05), es decir,
como refiere Morales (2019) el riesgo probable de rechazar la hipotesis nula cuando ésta es

cierta, es inferior al nivel de significancia alfa (o) establecido para el estudio.
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Coeficiente de correlacion Pearson.

Los resultados de la prueba estadistica indican un grado de correlacién calificado como
fuerte (r): = ,981); puesto que una correlacion fluctua entre (-1 y 1) y dado que el puntaje de
correlacion obtenido se encuentra entre (,65 y 1) indica que existe una correlacion positiva, es
decir, que a media que aumenta la variable clima incrementa la seleccion y viceversa.

De acuerdo a los resultados entonces se establece que el clima organizacional tiene una
relacion directa positiva estadisticamente significativa con la seleccion de personal, en la
organizacion objeto de estudio Armetales sede Chinchina; de modo que es probable que al
incrementar el clima organizacional también incremente la efectividad del proceso seleccion de
personal y viceversa, reiterando que aun cuando la correlacion es elevada y estadisticamente
significativa no tiene que asociarse a causalidad.

Los resultados obtenidos concuerdan con Morales (2019) en su estudio sobre “El proceso
de contratacion de personal y el clima organizacional en las entidades publicas en la ciudad de
Tingo Maria”, quien en primer lugar encontrd que existe una correlacion directa positiva con un
grado de correlacion calificado como fuerte (Rho) : = 0.739 entre clima organizacional y el
proceso de contratacion. Que la correlacion entre la seleccidn de personal; como una componente
del proceso de contratacion; y el clima organizacional, resultd significativa puesto que el (P-
valor < 0.05); indicando correlacion directa con calificacion de moderada del coeficiente de
correlacién de Spearman (Rho = 0.558). Asi también en el componente seleccion y clima
organizacional, la puntuacién de percepcidn obtenida en un nivel bueno fue de 27.0 % y 11,9%
y en nivel regular de 63,3% Yy 60,2% respectivamente. Finalmente el autor propone la necesidad

del desarrollo de estrategias para la seleccion del personal, que permitan visualizar aptitudes,
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actitudes, valores, experiencias e ideas del trabajador y con ello lograr un equilibrio en el orden,
productividad, excelencia y compromiso.
Conclusiones

En el marco del desarrollo del macroproyecto clima organizacional y atraccion del talento
humano la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima
organizacional y seleccion de personal en la empresa ARMETALES sede Chinchind. Se realizd
un andlisis descriptivo de las variables en mencién y los componentes de las mismas y se
establecio la relacion existente. A continuacion se presentan las principales conclusiones:

En cuanto a los resultados en la variable de clima organizacional se obtuvo un promedio
superior a la percepcion de clima para el afio 2013 en la medicion llevada a cabo por la ARL
Colmena, es decir, un porcentaje general del 82% de percepcion favorable para el presente
estudio; esto nos indica que existe una evaluacion positiva por parte de los empleados acerca de
los diversos mecanismos Y estrategias de orientacion organizacional que tiene la empresa. Sin
embargo, existen diversos aspectos que requieren ser mejorados al interior de la organizacion
como lo es la comunicacion, remuneracion, beneficios, bienestar y recompensa, componentes
que adquirieron las menores consideraciones para medir el clima organizacional. Estos
resultados de menor apreciacion pueden indicar que la empresa no cuenta con procesos de
internos gque estimulen y reconozcan de manera adecuada y eficaz los buenos resultados, el
trabajo bien hecho y los logros de los empleados.

Para clima organizacional se encontrd coherencia entre los resultados encontrados enlos
componentes que se midieron, por ejemplo como es en el caso del desconocimiento de la politica
de calidad y planes estratégicos de la empresa, etc., obtuvieron puntajes inferiores; esto puede

indicar que la empresa presenta fallas o no ha adoptado un sistema de comunicacion asertivo y
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efectivo que genere informacion entre las areas que la comprenden, por lo que algunos de los
empleados de ARMETALES sede Chinchina no tienen una vision global de lo que pasa y planea
la empresa, generando asi desconocimiento de informacion relevante que puede influir en la
consecucion de un clima organizacional equilibrado para ambas partes.

Por otro lado, se encontrd en clima organizacional que se percibe el componente
responsabilidad, autonomia y empoderamiento en un alto porcentaje y que el componente
recompensa se concibe en menor porcentaje, indicando que, a pesar que los empleados no tienen
un reconocimiento social mas que salarial son comprometidos, autosuficientes en cuanto a tomar
decisiones y solucionar problemas dados en los entornos laborales por diferentes causas y/o
circunstancias.

Para los resultados de la variable seleccion de personal se obtuvo un promedio general del
62,8% de percepcion, esto muestra que existen diversos aspectos que se requieren fortalecer y/o
mejorar al interior de ARMETALES sede Chinchina, como por ejemplo se muestra que el
componente con una mayor fortaleza es su puntuacion es la comprobacion de antecedentes,
mientras que los componentes con menor percepcion corresponde a pruebas de muestra de
trabajo, centros de evaluacion y pruebas de simulacion de desempefio. Es asi que se resalta que la
empresa verifica las referencias personales, academicos y laborales pertinentes dentro del perfil
de cargos y requisitos requeridos para la contratacion, sin embargo, se identifica una brecha
significativa en cuanto a la aplicacion de las pruebas técnicas como; juegos de roles, analisis de
casos Y situaciones, pruebas psicométricas y pruebas complementarias de evaluacion que se
pueden dar dentro del contexto laboral; constituyéndose en un paso relevante hacia la
identificacion del conocimiento técnico y a su vez comprobar la veracidad de la formacion

académica presentada por el candidato, tal como afirma Zayas (2010) si los candidatos realizan
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la simulacién de estas técnicas e instrumentos permite determinar el conocimiento, aptitudes y
habilidades necesarias para cada puesto.

Por Gltimo, en cuanto a la relacion positiva significativa existente encontrada entre el
clima organizacionaly el proceso de seleccion de personal, se puede inferir que al incrementar el
clima organizacional aumenta significativamente el proceso de seleccién confirmando los
resultados del estudio realizado por Morales (2019) de existencia de relacion entre las variables
en mencion. Esto representa la importancia de establecer y/o actualizar las politicas y
lineamientos de las préacticas organizacionales y con ello la relevancia de la divulgacion y
socializacion a los trabajadores de lo establecido e implantado dentro de la empresa, pues como
lo plantea Méndez (2006) el conocimiento sobre una realidad motiva al hombre enfrentar los
problemas y encontrar soluciones pertinentes a los mismos, cuando hacen parte de aquello que es
de su interés y conocimiento. Entonces la gestion estratégica de los recursos humanos partiendo
del proceso de seleccion; pues como menciona Chiavenato (2000) es un medio para la
consecucion de la organizacion hacia sus objetivos; en consonancia con la estrategia
organizacional debe favorecer laconfiguracion de una relacién hombre — trabajo favorable y con
ello una congruencia estratégica.

Es importante resaltar que no se pueden hacer afirmaciones en relacion a la
calidad, pertinencia o efectividad del clima y/o proceso de seleccion en la poblacion
estudiada, por cuanto no se constituye como objetivo de la presente investigacion, pues se
centrd en describir e identificar las variables de investigacion y su relacion, permitiendo

entender una realidad organizacional.
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Recomendaciones

Implementar estrategias integrales para fortalecer el clima de la organizacion, entre estas
estrategias se pueden destacar las de compensacion; como la remuneracién, recompensa,
beneficios y bienestar, apuntando a la mejora de la calidad de vida del trabajador.

Desarrollar estrategias para la seleccion del personal, para contribuir al uso y aplicacién
reglamentada y con estandares de calidad de pruebas técnicas y complementarias especificas
para evaluar los conocimientos requeridos del candidato segun corresponda el cargo.

Fortalecer el proceso de seleccion de acuerdo a la reglamentacién y estandares de calidad
y con ello poder contribuir al clima organizacional con miras hacia el fortalecimiento de los
procesos organizacionales en pro del cumplimiento de las metas y objetivos organizacionales y
personales.

Teniendo en cuenta el cardcter descriptivo - correlacional del presente estudio, se
recomienda realizar mas trabajos al respecto, utilizando herramientas estadisticas solidas y con
muestras poblacionales de mayor tamafo. Igualmente parece pertinente realizar mas estudios
descriptivos sobre el proceso de seleccion de las empresas colombianas dada la escases de los
mismos en el contexto local — nacional, y el analisis del establecimiento de relacion entre las

variables de estudio y sus componentes.
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Propuesta de Intervencion
El salario emocional como una estrategia para mejorar la calidad de vida laboral en

Armetales sede Chinchina

“El reconocimiento, las recompensas y el refuerzo positivo realmente dan buenos resultados”
Bod Nelson
Se propone una estrategia de salario emocional sustentada en los hallazgos obtenidos en
la presente investigacion, segln los cuales se pretenden reforzar los componentes que han sido
percibidas como débiles y bajo la oportunidad de mejora continua en procesos organizacionales
que impacten la calidad de vida laboral de los trabajadores de la organizacion objeto de estudio,
Armetales sede Chinchina.
Calidad de vida laboral
Es importante recordar que la calidad de vida laboral CVL se concibe como la basqueda
del bienestar ya no solamente enfocado en la organizacion, sino a cada uno de los trabajadores
que hacen parte de ella, asi pues el Departamento administrativo de la funcién publica DAFP
(s.f) considera a la calidad de vida laboral como un proceso permanente de caracter participativo
que busca crear, mantener y mejorar las condiciones laborales del trabajador con lo cual se
favorece su desarrollo a nivel personal, social y laboral y repercute de manera favorable en el
incremento de niveles de participacion e identificacion con su trabajo y organizacion. Baitul
(2012) por su parte refiere que la CVL corresponde también a una evaluacién del grado de
bienestar y el desarrollo que las condiciones del ambiente laboral en el que se desenvuelven los

empleados, generan en los recursos humanos.
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Es asi que laCVL como un elemento de bienestar, se constituye por acciones hacia la
creacion de esas condiciones favorables para el trabajador, las cuales pueden influenciar en los
niveles de satisfaccion, motivacion ydesempefio laboral, y por consiguiente en la productividad y
clima organizacional de la empresa (DAFP s.1).

La CVL entonces gira entre otros, en torno al clima organizacional, variable de estudio de
la presente investigacion, es por ello que concebir que una estrategia de mejora en el componente
Recompensa, inmersa en clima, claramente impacte éste y la calidad de vida en el trabajo. Ahora
bien en correspondencia con los resultados obtenidos segun los cuales el clima organizacional se
relaciona positiva y significativamente con la seleccién de personal, cabe mencionar que el
refuerzo de este proceso puede impactar significativamente la CVL pues como lo mencionan
Sabarirajan y Geethanjali (2011) una seleccion eficaz de los empleados se constituye en una de
las condiciones que contribuyen a mejor la calidad de vida en el trabajo, al mismo tiempo que
como refieren Castro et al. (2018) el estrés laboral como un riesgo para la salud del trabajador
que atenta contra las condiciones de trabajo estrechamente relacionadas con la CVL, refleja para
los empleadores altos costos de seleccion de personal.

Asi que ofrecer las condiciones iddneas en el trabajo es una fuente de beneficios para la
organizacion, pues el trabajador se constituye en el pilar de la empresa como el principal recurso
y la conciliacion entre su vida personal y laboral favorece el bienestar integral de la empresa
como un todo que la compone, pues como refiere Baitul (2012) cuando la CVL es negativa
impacta en el 6ptimo funcionar de la organizacion. Ahora bien es necesario considerar entonces
como sefiala Nelson (1996) que el refuerzo positivo como recompensa de un comportamiento

que se quiere mantener conlleva a buenos resultados, de tal forma que en el ambiente empresarial
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se han convertido las recompensas y reconocimientos de suma importancia, y resalta que los
empleados consideran el reconocimiento personal més estimulante que el dinero.

Repasando la teoria de la motivacion — higiene de Herzberg (1968) establece una
diferenciacion entre los factores involucrados en la produccion de satisfaccion y motivacion y
los factores que conllevan a la falta de satisfaccion en el trabajo, de manera que identifica que
la falta de satisfaccion o factores de higiene que son extrinsecos al trabajo son; “la politica de la
compafiia y la administracion, la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de
trabajo, el salario, el estatus y la seguridad” (p.7) y el crecimiento o los factores motivadores que
son intrinsecos en el trabajo incluyen; “el logro, el reconocimiento por el logro, el trabajo en
si mismo, la responsabilidad y el crecimiento o desarrollo”(p.7).

Entonces como aluden Jokinen y Heiskanen (2013) que las recompensas intrinsecas del
trabajo que reciben los empleados; como una variable principal de la CVL, se reflejan en formas
especificas en situaciones y condiciones de trabajo determinadas, pues como menciona Herzberg
(1968) segun los resultados de sus investigaciones los factores intrinsecos fueron la causa
primaria de satisfaccion.

Salario emocional

Asi pues cabe considerar que a medida que evoluciona el mercado laboral y ain méas con
las nuevas generaciones adquieren peso otros factores de tipo no monetario, de esta forma el
salario emocional como una estrategia que engloba la compensacién no monetaria aporta a los
factores o motivos intrinsecos del trabajador repercutiendo en el bienestar, pues son aquellos
incentivos que recibe el empleado, no tiene caracter econdmico y se ha convertido en una
practica habitual. El salario emocional para Rocco (2009) “se convierte en una herramienta de

competencia, pues diferencia a las empresas, ya que nunca sera igual en una que otra, y puede
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ayudar a conseguir y mantener la lealtad de los individuos” (p.27). De tal forma que generar
equilibrio, bienestar y tranquilidad en el entorno laboral crea una conexion positiva entre la
empresa y el empleado, y contribuye a la fidelizacién y retencion de personal, pues en la
actualidad, se considera el trabajo algo méas que un lugar donde ganar dinero a cambio de realizar
una serie de tareas, pues implica un espacio de desarrollo integral humano e intelectual
convertido incluso en un segundo hogar, debido a esto, hoy en dia las organizaciones deben
innovar en la toma de iniciativas dirigidas a lograr a que el trabajador este satisfecho y motivado
en su puesto de trabajo, y con ello contribuir al bienestar de la organizacién.

Es asi como Caldera y Giraldo (2013) mencionan que el salario emocional se puede
presentar de diversas formas en la organizacion puesto que es una herramienta que ayuda a
generar compromiso, atrae y motiva a los talentos que requiere. Ademas refieren diversos
aspectos que ayudan a establecer una nueva politica basada en salario emocional como; ser
transparentes, mantener una comunicacion fluida, buscar la vinculacién entre empresa y
empleado, conocer, investigar y satisfacer las necesidades de los trabajadores, supervisar y
reconocer y valorar objetivamente.

Por otro lado, el salario emocional segiin lo planteado por Temple (2007) implica “dar la
oportunidad para que las personas de todo nivel se sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y
valoradas como parte de equipos; de los cuales se sienten orgullosos de pertenecer, de crecer,
desarrollarse y ser cada vez mas empleables” (p.6). Al igual Correro (2005) menciona que “los
dos criterios mas importantes a la hora elegir un empleo son las posibilidades de desarrollo y que
permita un equilibrio entre vida personal y laboral” (p.1). Por lo tanto, se afirma nuevamente que
las remuneraciones econdmicas y aun mas hoy en dia no ocupan los primeros lugares de la

compensacion, pues el reconocimiento o recompensa emocional; ya sea brindada por los jefes,
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colegas o comparieros del area a través de diferentes medios o manifestaciones; a escalado a ser
la principal fuente de motivacion y satisfaccion laboral pues el dinero ya no es suficiente para
lograr dichos objetivos. Ademas, ésta le permite al empleado adquirir competencias como el
autocontrol, la empatia y optimismo etc., logrando con ello el equilibrio en las relaciones de
convivencia sanas en familia, el trabajo y demas contextos de la vida personal y a su vez
reflejado en los altos niveles de produccion o cumplimientos de metas organizacionales,
impactando a su paso en la calidad de vida y en el clima organizacional, dado el impacto en la
satisfaccion del trabajador a través de ambientes estimulantes.

Segun Barragan, Castillo, Villalpando & Guerra (2009) “motivar y estimular
constantemente y sobre todo creativamente a los mejores empleados debe ser una politica del
area de recursos humanos para que de esta forma se cuide e incremente a diario su compromiso
con la empresa” (p.36), pues es importante destacar que la direccion estratégica debe ir alineada
con la planeacion estratégica de talento humano, la cual esta ligada al personal y al como la
empresa elige o selecciona sus trabajadores y al mismo tiempo de como mantenerlos equipados
con diferentes mecanismos que permita que el trabajador sea competitivo y productivo dentro de
la organizacion. Asimismo, plantean estrategias de retencion de empleados eficientes a través de
de la fidelizacion en organizaciones internacionales, como el trabajo flexible y reconocimiento
positivo.

Trabajo flexible.

Hoy en dia los empleados “buscan un equilibrio entre sus trabajos y su vida familiar,
apoyados precisamente en sus talentos, y esto significa que la organizacion debe buscar conciliar
estos dos aspectos: interés en el trabajo y en la vida familiar” (Barragan et al., 2009, p.37) por

ejemplo, el futuro empleado se interese en cambiar horas de su tiempo libre por horas en su
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jornada laboral, arreglo adecuado entre los requerimientos del puesto y el tiempo familiar, que la
organizacion contrate guarderias para los hijos de los empleados, permitir al empleado trabajar
mediante cumplimiento de objetivos y entre otros.

El reconocimiento positivo.

Nelson (1996) expresa que ningun trabajador busca la mediocridad, pues todos buscan ser
magnificos, y por ello también resalta que dada la escasez econémica en ciertas organizaciones,
la recompensa y el reconocimiento se convierten en una manera muy eficaz y de bajo costo de
lograr un alto desempefio mediante la estimulacion de los trabajadores. Para ello se debe tener
en cuenta de manera muy importante que la recompensa o reconocimiento debe adaptarse a la
persona, al logro y ademas lo oportuno y especifico de su manifestacion.

Barragan et al. (2009) por su parte refieren que las organizaciones deben “reconocer el
comportamiento y desempefio de los empleados y esto se traduce en efectos tangibles y positivos
al incrementar los niveles de satisfaccion y retencion, asi como al mejorar la rentabilidad y
productividad de la organizacion a todos los niveles” (p.37).

Nelson (1996) propone de esta forma reconocimientos y recompensas de tipo formales e
informales; los primeros forman de un programa determinado por iniciativa de la organizacion y
cuyo fin rodea la motivacion del empleado. Los segundos aluden a la espontaneidadtienden a ser
de iniciativa del jefe/ gerente y con base en el desempefio. Barragdn et al. (2009) de igual
manera refieren que se puede reconocer de forma individual, en equipo o a nivel organizacional
y se puede hacer de manera informal, formal o del tipo mixto;

Reconocimiento formal, manera de crear cultura de reconocimiento y se usa para felicitar

los empleados por los afios de antigtiedad al servicio de la organizacidn, festejar el cumplimiento
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de objetivos y metas, fortalecer comportamientos evidenciados, reconocer un trabajo bien y
entre otros.

Reconocimiento informal, es de tipo simple, espontanea y de bajo costo que fortalece el
comportamiento de los empleados, por ejemplo entregar una nota, una tarjeta, un correo
electrénico o manifestar de manera improvista una gratitud en publico

Regla del 80/20 para el reconocimiento formal, existen dos maneras, una la intangible
que equivale al 80% (acto de presentacion) y el otro 20% lo tangible (vinculo fisico), por
ejemplo ademas de un agradecimiento en publico complementar con algo tangible como regalos,
placas, premios, etc.

Reconocimientos mixtos, se da manera formal e informal alineados con los objetivos.

En fin, con base en los supuestos de Barragan et al. (2009) y lo establecido por Nelson
(1996) se disefia la presente propuesta de intervencion, enfocada en una estrategia de la salario
emocional que contempla el reconocimiento y recompensa de tipo informal.

Proposito

A través de un programa de salario emocional se pretende que los trabajadores
incrementar los niveles de motivacion y satisfaccién propiciando una mejora en la calidad de
vida laboral y orientado hacia un clima organizacional favorable permeando a la organizacion
desde el proceso de seleccion de personal.

Objetivos

Objetivo general.

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida laboral de los trabajadores de Armetales
sede Chinchind mediante un programa de salario emocional que refuerce el area de recompensa y

reconocimiento, repercutiendo en el clima laboral y el proceso de seleccion de personal
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Objetivos especificos.

Fortalecer la fase de aplicacion de pruebas en el proceso de seleccion permitiendo
identificar los factores motivacionales de los trabajadores

Afianzar el reconocimiento a los trabajadores por medio de actos de reconocimiento

Reforzar a los trabajadores a través de reconocimientos sociales.

Fortalecer el reconocimiento de los trabajadores mediante recompensas de bajo costo

Promover reconocimiento con base en tiempo flexible
Criterios de desempefio

Cumplimiento de metas 0 méas propuestas de acuerdo a las areas de la empresa.

Cumplimiento de asistencia al 100% dentro de los periodos establecidos para llevar a
cabo los reconocimientos y recompensas.

Resultado de eleccional trabajador catalogado como mejor compafiero, por su
colaboracion, trabajo en equipo, apoyo, respeto, ensefianzas, apoyo emocional, entre otras.

Compromiso organizacional en el cumplimiento de normas, politicas y reglamentos
establecidos en la empresa.

Evaluaciones de desempefio por encima del 90%.

Uso eficiente de los recursos y equipos proporcionados por la empresa.

Trabajador seguro, no presenta reporte de incidentes o accidentes en los periodos
establecidos para llevar a cabo los reconocimientos y recompensas.

Proponer ideas que conlleven a la innovacion o al mejoramiento continuo
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Nota personal de felicitacion al buen desempefio lider/jefe —
trabajador

Reconocimiento publico al buen desempefio por area en Jefe inmediato mensual
Director  del
area

reunion mensual

Director  del Semestral
area - Respon.
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Mencion honorifica con el nombre en la placa al mejor Gerente
$70.000 c/u

desempefio general nivel operativo — anual
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Cronograma

CRONOGRAMA 2020
Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
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i 2 3 4 i 2 3 4 i 2 3 4 i 2 3 4 i 2 3 4 il 2 3 4 il 2 3 4 il 2 3 4 i 2 3 4 i 2 3 4

Disefio de entrevista técnica del puestol
nivel directivo.

Disefio de entrevista técnica del puesto|
nivel tactico.

Disefio de entrevista técnica del puesto
nivel operativo.

Aplicaciéon de pruebas psicotécnicas|
nivel directivo.
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nivel operativo

Proveerse de un conjunto de baterias|
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motivacion laboral entre ellas:
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para el trabajo CMT _(Fernando Toro)
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que haya hecho un buen trabajo.
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Nota personal de felicitacion al buen|
11 ) x| x| x| x| x| x| x| x| x| x|[x[ x| x| x| x| x| x[x]|x]|x]x|x|[x]x|]x]|x|x[x]|]x]x]|x]|x]|]x|x]x]x
desempefio de trabajador a trabajador
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Cartelera publica de reconocimientos|
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14 o . " X X X X X X X X X
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17 P g P X X
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Menci6n honorifica con el nombre en Ia|
18 |[placa al mejor desempefio general nivell X
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21 . . I X X X X X X X X X
puntualidad y asistencia trimestral.

2 Reconocimiento  honorifico anual all X
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Dia de la recompensa y el
reconocimiento — anual.

Medio dia libre al mes para el mejor|

25 N X X X X X X X X X X
trabajador.

24

Figura 4. Cronograma Plan de Intervencion
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Componente Definicién Conceptual

Satisfaccion: Se refiere al grado de

satisfaccion que sienten los empleados en

su trabajo 0 en su organizacién

Definicidon Operacional

Pregunta




Autonomia individual: Este componente

incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos, es decir,
la posibilidad que se le da al empleado de
Ser su propio patrén y conservar cierto

poder de decisién

Autonomia: Se trata del grado de libertad




que el individuo puede tener en la toma
de decisiones y en la forma de solucionar

los problemas.

Autonomia de los empleados: Este

componente se apoya en el grado de

autonomia que viven los empleados en su

trabajo
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Normas

Calidad

de

Excelencia

y

funciones

Coherencia:Percepcion de la medida en
que las actuaciones del personal y de la
Empresa se ajustan a los principios,
objetivos, normas y  reglamentos

establecidos

Orientacién organizacional: Claridad de

los servidores en relaciéon con la mision,
los objetivos, las estrategias, los valores y
las politicas de una entidad, y de la
manera como se lleva a cabo la
planeacién y se ejecutan los procesos, se
distribuyen las funciones y son asignados
los recursos necesarios para el efectivo

cumplimiento de las labores.

Estructura organizacional: Reglamentos,

deberes y normas que la organizacién

establece, segun son percibidas por sus

Nivel de conocimiento vy
afinidad con los objetivos,
principios, politicas y

normatividad de la organizacion

en pro de la mejora continua.

¢Me identifico con las metas
y objetivos organizacionales?
¢El desarrollo de mis
funciones contribuye al logro
del mejoramiento continuo
de la empresa?

En la

empresa  ¢Los

trabajadores  conocen la

Politica de Calidad?




miembros

Trato interpersonal: Percepcion del grado
en que el personal se ayuda entre si y sus

relaciones son de cooperacion y respeto.

Apoyo: Percepciones que tienen los

miembros de la organizacion de sentirse

apoyados por su grupo de trabajo




Grado de estructura que impone el

puesto: Este componente mide la forma
de comunicar a los empleados por parte
de sus superiores los objetivos y métodos

de trabajo.

Planeacion/ procesos de control: La

forma en que se establece el sistema de

fijacion de objetivos o directrices.




Consideracion agradecimiento y apoyo:

Este componente se basa en lo que un

empleado recibe de sus superiores

Naturaleza de los procesos de influencia e

interaccion: La importancia de la
interaccion  superior/subordinado para
establecer los  objetivos de la

organizacion.
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Gestion del desempefio Motivacidn: grado en que los miembros Nivel de acogida de la forma de De la forma como realizo el
perciben que en la organizacién se pone evaluacién, medicion y trabajo, ¢(Mi jefe inmediato
énfasis y se motiva el buen desempefio y retroalimentacion utilizada por brinda retroalimentacién
la produccién destacada, generalmente la organizacion en efectiva y oportuna?
implicacién 'y compromiso con la consideracion con las labores ¢Conozco los criterios y/o
actividad realizada. desempefiadas por cada indicadores para evaluar mi
empleado trabajo y sus resultados?
¢Los jefes evaluan de forma

justa y equitativa el

desempefio de las personas a
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su cargo?

Conocimientos y habilidades gerenciales

aplicadas en el desempefio de las
funciones del area; rasgos y métodos
personales para guiar a individuos y
grupos hacia la consecucion de un

objetivo

Colaboracion, trabajo en equipo  Trabajo en equipo: Grado en que se Sensacion de cooperacion y En la empresa, ¢Las metas

percibe que existe en la Empresa un cohesion entre los empleados, grupales predominan sobre

modo organizado de trabajar en equipoy con el propésito de alcanzar las individuales?
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Comunicacion

que tal modo de trabajo es conveniente
para el empleado y para la Empresa

Trabajo en equipo: Es el realizado por un

nimero determinado de personas que
trabajan de manera interdependiente y
aportando habilidades complementarias
para el logro de un propo6sito comin con
el cual estan comprometidas y del cual se
sienten responsables

conflicto y cooperacion: Este componente

se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el
gjercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben
de su organizacion.

Comunicacion e integracion: Intercambio

retroalimentador de ideas, pensamientos

y sentimientos, que fluyen en direccion

conjuntamente los objetivos ¢En la dependencia a la cual
trazados. pertenezco se trabaja en
equipo?
¢Existe cooperacion entre los
trabajadores de la
dependencia para alcanzar
las metas

organizacionales?

Apreciacion de los empleados ¢En la empresa usamos de
referente a la efectividad en la forma adecuada los canales

transmision y recepcion de la disefiados para difundir la




Naturaleza de los  procesos de

comunicacién: La naturaleza de los tipos

de comunicacién en la empresa, asi como

la manera de ejercerlos.




Entrenamiento y capacitacion

Grado de estructura que impone el

puesto: Este componente mide la forma
de comunicar a los empleados por parte

de sus superiores los objetivos y métodos

de trabajo.

Satisfaccion por los
mecanismos y politicas
establecidas para dar
instruccion 'y fortalecer las

labores desempefiadas
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¢He recibido capacitacion
para desempefiar de forma
adecuada mi trabajo?

¢La capacitacion que recibo
me sirve de forma efectiva
para mejorar mi desempefio?
¢Recibi de forma personal y
detallada la informacién que
requeria para conocer lo
relacionado con las funciones
propias de mi cargo, mis
deberes, mis
responsabilidades 'y  los
beneficios

otorgados  en

razén del mismo?
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Seguridad

Oportunidades de desarrollo

Medio ambiente fisico: Condiciones

fisicas que rodean el trabajo (iluminacion,

ventilacién,  estimulos  visuales vy

auditivos, aseo, orden, seguridad vy

mantenimiento locativo) y que, en

conjunto, inciden positiva 0
negativamente en el desempefio laboral

de los servidores.

Transparencia y equidad: grado en gque

los miembros de la organizacion perciben
gue las préacticas y las politicas
organizacionales son claras, equitativas y
no arbitrarias, especialmente en cuanto a

la valoracion del desempefio vy

Reconocimiento de las
condiciones del entorno laboral
que pueden incidir
positivamente, o por el
contrario, generar riesgo a la

integridad fisica y mental de los

empleados.

Percepcion de  condiciones

significativas para el
crecimiento personal y laboral
de los empleados, dentro o

fuera de la organizacion.

¢Considero que la empresa
me ofrece suficientes
garantias para mi seguridad

personal?

¢ Las condiciones actuales del

sitio donde trabajo son
seguras?
¢Hay un programa de

seguridad y salud en el
trabajo que propende por un
ambiente de trabajo seguro y
estable?

¢La empresa nos capacita
para enfrentar los nuevos
retos organizacionales
relacionados con mis

funciones?

¢El trabajo que realizamos




Administracion _del talento _humano:

Nivel de percepcion de los servidores
sobre los procesos organizacionales
orientados a una adecuada ubicacion de

los funcionarios en sus respectivos

cargos, a Su capacitacion, bienestar y

satisfaccion, con el objetivo de favorecer

su crecimiento personal y profesional

Tolerancia _al conflicto:  Nivel de

tolerancia al conflicto que puede tener un

miembro de la organizacion.
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Disponibilidad de recursos: Percepcion

del grado en que el personal cuenta con

los equipos, los implementos y el aporte

requerido de otras personas Yy

dependencias para la realizacion de su

trabajo.




Resistencia al cambio

Innovacion: grado en el que los miembros
perciben que existe receptividad para
expresar e implantar nuevas ideas,
métodos y procedimientos y en general,

para la creatividad y el cambio, aceptando

los riesgos que supone.

Disposicion 'y
modificar y  adaptarse

situaciones particulares.

rechazo para

a
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¢Generalmente en la empresa
nos adaptamos de forma
rapida a los cambios internos
y externos?

¢La empresa se caracteriza
por su permanente
flexibilidad y la facilidad
para adaptarse a los cambios?
;Generalmente los cambios
que se realizan en la empresa

benefician a todos los
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trabajadores que laboran en
esta?

Recompensa Tipo de recompensa: Este componente se  Agrado por las précticas y ¢Mis ideas y sugerencias son

basa en los aspectos monetarios 0 de métodos de reconocimiento en tenidas en cuenta en mi area

remuneracion que la empresa otorga a sus relacion con las ideas o labores de trabajo?

empleados destacadas. ¢Los trabajadores que mejor
Este aspecto se apoya en la forma en que desempefian su trabajo son
se remunera a los trabajadores (los reconocidos por la empresa?
salarios, los beneficios sociales, etc.) ¢La empresa reconoce la
Nivel de aceptacion de los sistemas de labor destacada de sus
recompensas existentes y reconocimiento trabajadores?

de la relacion existente entre tarea y
remuneracion.

Los procedimientos gque se instrumentan
para motivar a los empleados y responder

a sus necesidades.
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Remuneracion, beneficios y Retribucion: Grado de equidad percibida

bienestar

en la remuneracion y los beneficios

derivados del trabajo

Relacion entre rendimiento i

remuneracion: Aqui se trata de Ila

contingencia rendimiento/ remuneracion
0, en otros términos, de la relacion que
existe entre la remuneracion y el trabajo
bien hecho y conforme a las habilidades

del ejecutante.

Aceptacion de las politicas
establecidas respecto al sistema
de compensacion  (salario,
prestaciones, comisiones,
beneficios y bienestar social

laboral...)

¢La empresa realiza
programas que contribuyen
al bienestar y mejoramiento
de mi calidad de vida?

¢La empresa se preocupa por
mi  bienestar  fisico vy
psicoldgico?

¢La empresa realiza
actividades para mejorar el
bienestar de todos los

miembros de la Entidad?
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Anexo 2 Marco operacional de seleccion de personal

Componente Definicién Conceptual Definicidn Operacional Pregunta

2. El proceso de seleccion se

encuentra estructurado

¢El proceso de seleccion es

realizado acorde a los
requerimientos que exige el perfil

de cada cargo?
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Solicitud de empleo Ubica rapidamente la informacion ~ Permite obtener datos fiables y de 5. ¢Los aspirantes presentan una
que interesa de acuerdo a las utilidad que son seleccionados de solicitud de empleo en un
necesidades y el perfil a cubrir. Se  acuerdo al perfil del cargo para evaluar formato estandar dado por la
encuentran datos personales, al aspirante. empresa?
escolares, formacion 6. jLos aspirantes presenta una
complementaria, experiencia solicitud de empleo mediante una
ocupacional, datos familiares, carta de presentacion?
referencias personales, 7. ¢(Enlasolicitud de empleo se
pretensiones econdmicas y datos obtienen datos de utilidad para
generales. evaluar al aspirante?

8. ¢En la solicitud de empleo se
obtienen datos seguros para
evaluar al aspirante?

9. ¢Se realiza un proceso de
revisién de la documentacion
obtenida en la solicitud de los
candidatos, de acuerdo con el

perfil del cargo?




Examenes escritos

Relnen los datos de capacidad
intelectual y emocional, este se
realiza a través de bateria
psicoldgica que incluye aspectos

bésicos como inteligencia,

Se aplican a los aspirantes que deben
demostrar su idoneidad para el
ejercicio de una profesion u oficio
antes de ser contratado, entre ellas se

encuentran las pruebas escritas u
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11. ¢La organizacion verifica los

antecedentes laborales y/o

académicos de los aspirantes?

13. ¢Se realizan pruebas
psicotécnicas para evaluar el
perfil (laboral y/o personal) del
aspirante acorde a los

requerimientos del cargo?
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Pruebas de simulacion

de desempefio

Las pruebas de muestra

del trabajo

habilidad, personalidad y

autobiografia. Grados (2013)

Son pruebas que facilitan conocer
la capacidad de un candidato al
realizar su trabajo mediante la
observacion mientras lo ejecutan.

(Robbins y Judge, 2013).

Meétodos, técnicas e instrumentos
empleados para simulaciones que
los candidatos deben ejecutar con
la mayor precision posible parte o

toda la actividad a desarrollar en el

(online) que son los examenes de
inteligencia o pruebas de personalidad
con el fin de medir las competencias
para el desarrollo del cargo al que se
aspira.

Serie de practicas para evaluar y
conocer las aptitudes de los candidatos
postulados, donde se prueban las
habilidades que se deben aplicar en el
puesto de trabajo.

La simulacion fomenta la
retroalimentacion y favorece el
autoconocimiento y la autoevaluacion.
Permite evaluar habilidades, destrezas
y demas caracteristicas humanas
solicitadas en el perfil del cargo.
Permite determinar como reacciona el

aspirante a trabajos que deban

14. ¢Se realizan técnicas
complementarias de evaluacién
(como el assessment center) para
identificar las habilidades del
aspirante acorde a los

requerimientos del cargo?

15. ;Se realizan pruebas técnicas
(como juego de roles, analisis de
casos Y situaciones) para evaluar
los conocimientos requeridos

para el cargo?
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En los centros de

evaluacion.

Entrevistas

cargo, para determinar el
conocimiento, aptitudes y
habilidades necesarias para cada
puesto.

Evallan en especifico el potencial
directivo de un candidato, puesto
que pasan de uno a varios dias en
gjercicios que simulan problemas
reales como los que tendrian que
enfrentar en el trabajo.

Permite integrar el resto de los
métodos y brinda la posibilidad de
intercambiar directamente con el
candidato, de observar, valorar,
comprobar y cruzar la
informacion, asi como de conocer

la historia de su vida, los aspectos

realizarse bajo presion y su grado de

responsabilidad al enfrentarlos.

Son centros de evaluacion para

practicar las diferentes pruebas a los

candidatos en el proceso de seleccion.

Oportunidad para conocer la

experiencia laboral del aspirante y la

manera de como resuelve situaciones a

las que se enfrenta dia a dia,

permitiendo conocer una parte de su

vida. En ella el entrevistador debe

mostrar conocimiento del perfil del

16.

17.

18.

¢La  organizacion  contrata
proveedores para la realizacion
de pruebas (como la
psicométricas, de simulacion) a

los candidatos?

¢En la entrevista de trabajo se
indaga al candidato sobre las

experiencias de su vida personal?
¢En la entrevista de trabajo se

indaga sobre la experiencia

laboral?
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que resultan significativos para él  candidato, apoyado en un cuestionario  19. ¢(En la entrevista, el entrevistador

y valorar los indicadores establecido y dado por un dialogo muestra conocimientos sobre el
cualitativos fundamentales de su fluido entre las partes, el ambiente perfil del cargo y la hoja de vida
personalidad. Zayas (2010) debe ser favorable y en al finalizar la del aspirante?
entrevista se debe informar las 20. ¢Se realiza un cuestionario guia
funciones del cargo a desempefiar. de las preguntas a realizarse a los

candidatos, en la entrevista de
trabajo?

21. (El desarrollo de la entrevista se
lleva a cabo en un ambiente
adecuado (instalaciones fisicas,
actitud del interlocutor etc.) de
acuerdo a los requerimientos del
cargo?

22. ¢Durante el proceso de seleccién
se explica claramente al
candidato sobre las funciones del

cargo al cual aspira?
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Examen médico Es uno de los elementos Son los que se practican a los 23. ¢Los exdmenes médicos que
componentes del éxito en el aspirantes de acuerdo al perfil practican a los aspirantes son
desempefio de una actividad, unido solicitado, para su realizacion el centro coherentes con el perfil
a los aspectos cognitivos y médico debe contar habilitacion del requerido?
afectivos, son las condiciones Ministerio de Salud y Proteccion 24. (El resultado del concepto
fisicas y el estado de salud, como  Social y sus resultados deben ser médico laboral le es notificado al
factores que se interrelacionan. notificados como lo expresa la norma aspirante como lo expresa la

Zayas (2010) Colombiana. norma Colombiana?
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Anexo 3 Instrumento de clima organizacional y seleccidn de personal - Cuestionario
consolidado

Universidad de Manizales
Especializacion en Gerencia del Talento Humano
Cuestionario sobre seleccion de personal y clima organizacional

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer cémo se lleva a cabo el proceso de
seleccién de personal y la percepcion de las empleados sobre el clima de la empresa, esto en el
marco del desarrollo de la investigacion titulada “relacién entre clima organizacional y
seleccion de personal”. Para lo cual se solicita de su amable colaboracion al responder las
siguientes preguntas. La informacion aqui consignada sera utilizada con fines exclusivamente de
investigacion, y se garantiza total reserva de la identidad de quien la suministra, puesto que se
trabajara siempre con datos consolidados y no individuales. Es importante recordar que no hay
respuestas correctas o incorrectas y que es necesario que responda la totalidad de los items

Datos Generales:
Género:Masculino Femenino

Estado civil: Soltero(a) _ Casado(a) ___ Unién libre: _ Otro:

Rango de edad: Menor de 25 afios Entre 25y 35 afios Entre 36 y 45 afios
Entre46y55afios 560 méasafios

Formacion académica: Primaria __ Bachiller __ técnico/tecndlogo _ Profesional

_ Postgrado __ Ninguno ____ Otro

Tiempo que labora en la empresa:

Cargo:

Nivel organizativo al que pertenece en la empresa:

Estratégico (directivo) Tactico(jefes, coordinadores, supervisores) Operativo
(auxiliares, asistentes, operarios)

Agradecemos su participacion y el diligenciamiento del cuestionario segun las instrucciones que
este contiene.

He leido y acepto diligenciar el formulario.

Si No
Marqgue con una X su respuesta en la casilla respectiva, segun la siguiente escala:
1= Nunca 2= Rara vez 3= Algunas Veces 4= Muchas Veces 5= Siempre
Opciones de
Preguntas Respuesta
1/2[3]4

Seleccion de personal

¢En la organizacion existe un proceso de seleccion?

¢El proceso de seleccion se encuentra estructurado?

(El proceso de seleccion estd documentado?

¢El proceso de seleccion es realizado acorde a los requerimientos que exige el perfil de cada cargo?

OB WIN|F-

¢Los aspirantes presentan una solicitud de empleo en un formato estandar dado por la empresa?
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6 | ¢Los aspirantes presentan una solicitud de empleo mediante una carta de presentacion?

7 | ¢En la solicitud de empleo se obtienen datos de utilidad para evaluar al aspirante?

8 | ¢En la solicitud de empleo se obtienen datos seguros para evaluar al aspirante?

9 ¢Se realiza un proceso de revision de la documentacion obtenida en la solicitud de los candidatos, de
acuerdo con el perfil del cargo?

10 | ¢La organizacion consulta las referencias personales y/o laborales de los aspirantes?

11 | ¢La organizacion verifica los antecedentes laborales y/o académicos de los aspirantes?

12 ¢L_a verifica(_:ién de los antecedentes laborales y académicos se realiza acorde a los requerimientos que
exige el perfil del cargo?

13 $Se regli;an pruebas psicotécnicas para evaluar el perfil (laboral y/o personal) del aspirante acorde a los
requerimientos del cargo?

14 (;Se_r_ealizan técnic_as complementarias de gva_luacic’)n (como el assessment center) para identificar las
habilidades del aspirante acorde a los requerimientos del cargo?

15 $Se re_ali_zan pruebas_técnicas (como juego de roles, analisis de casos Yy situaciones) para evaluar los
conocimientos requeridos para el cargo?

16 (',_La org_a}nizacién contrata proveedores para la realizacion de pruebas (como las psicométricas, de
simulacién) a los candidatos?

17 | ¢En la entrevista de trabajo se indaga al candidato sobre las experiencias de su vida personal?

18 | ¢En la entrevista de trabajo se indaga sobre la experiencia laboral?

19 (;En_ la entrevista, el entrevistador muestra conocimientos sobre el perfil del cargo y la hoja de vida del
aspirante?

20 $Se real?za previamente un cuestionario guia de las preguntas a realizar a los candidatos, en la entrevista
de trabajo?

21 {;EI desarrollo de la entrevista se lleva a.capo en un ambiente adecuado (instalaciones fisicas, actitud del
interlocutor etc.) de acuerdo a los requerimientos del cargo?

29 (;quante el proceso de seleccion se explica claramente al candidato sobre las funciones del cargo al cual
aspira?

23 ¢Los gxémenes médicos laborales que se practican a los aspirantes son coherentes con el perfil
requerido?

24 El resqltado del concepto médico laboral le es notificado al aspirante como lo expresa la norma
Colombiana?
Clima organizacional

25 | ¢Es evidente el aporte que la empresa hace a la comunidad en general?

26 | ¢Considero gue la empresa es un buen lugar para trabajar?

27 | Siempre que tengo la oportunidad, ¢hablo bien de la empresa?

28 | ¢Tengo claras las responsabilidades relacionadas con mi cargo?

29 | ¢Se me facilita la toma de decisiones cuando no esta mi jefe?

30 | ¢Estoy en capacidad de plantear nuevas alternativas para la solucién de problemas de mi &rea?

31 | ¢Me identifico con las metas y objetivos organizacionales?

32 | ¢El desarrollo de mis funciones contribuye al logro del mejoramiento continuo de la empresa?

33 | En la empresa ¢Los trabajadores conocen la Politica de Calidad?

34 {;Los trabajadores de_ la empresa brindan un trato igualitario y respetuoso a las personas con las que
interactlian en la entidad?

35 | ¢Recibo un buen trato por parte de mis comparieros de labor?

36 | ¢Me siento a gusto con mis comparfieros de trabajo?

37 | ¢Conozco la importancia de mi cargo dentro de la empresa?

38 | ¢Los trabajadores de la empresa conocen los planes estratégicos de esta?

39 | ¢La alta direccion o gerencia tiene los lineamientos claros sobre el futuro de la empresa?

40 | ¢Los jefes inmediatos asesoran frecuentemente a sus trabajadores para que realicen mejor su trabajo?

41 | ¢Recibo las iniciativas propuestas por mi jefe con agrado?

42 ¢Para la solucién de inquietudes y problemas propios del cargo se cuenta con el apoyo del jefe

inmediato?
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43 | (El trato recibido por parte de mi jefe inmediato es considerado y respetuoso?

44 | (Entre los compafieros de trabajo predominan las relaciones de respeto mutuo?

45 | ;Cuando se presentan inquietudes o problemas, ¢los compafieros de trabajo se muestran solidarios?

46 | De la forma como realizo el trabajo, ;Mi jefe inmediato brinda retroalimentacion efectiva y oportuna?

47 | ¢Conozco los criterios y/o indicadores para evaluar mi trabajo y sus resultados?

48 | ¢Los jefes evalian de forma justa y equitativa el desempefio de las personas a su cargo?

49 | ;Considero que mi jefe inmediato genera un ambiente de confianza en mi area de trabajo?

50 | ¢Mi jefe reconoce los buenos resultados en mi trabajo y me anima con su respaldo?

51 | ¢Mis decisiones han sido aprobadas y aceptadas con regularidad por mi jefe inmediato?

52 | En la empresa, ¢Las metas grupales predominan sobre las individuales?

53 | ¢En la dependencia a la cual pertenezco se trabaja en equipo?

54 | ¢Existe cooperacion entre los trabajadores de la dependencia para alcanzar las metas organizacionales?

55 | ¢En la empresa usamos de forma adecuada los canales disefiados para difundir la informacion?

56 | ¢Puedo acceder de forma fécil y oportuna a la informacion actualizada que requiero para mi trabajo?

57 | ¢Los canales de comunicacion al interior de la entidad son 4giles y efectivos?

58 ¢La p_erman_encia en mi puesto de trabajo depende de la calidad y los logros alcanzados en el desarrollo
de mis funciones?

59 | ¢La empresa promueve sentimientos de pertenencia y estabilidad?

60 | ¢Siento que la empresa es garantia de seguridad para mi futuro?

61 | ¢He recibido capacitacion para desempefiar de forma adecuada mi trabajo?

62 | ¢La capacitacion que recibo me sirve de forma efectiva para mejorar mi desempefio?
¢Recibi de forma personal y detallada la informacién que requeria para conocer lo relacionado con las

63 | funciones propias de mi cargo, mis deberes, mis responsabilidades y los beneficios otorgados en razén
del mismo?

64 | ¢Considero que la empresa me ofrece suficientes garantias para mi seguridad personal?

65 | ¢Las condiciones actuales del sitio donde trabajo son seguras?

66 ¢Hay un programa de seguridad y salud en el trabajo que propende por un ambiente de trabajo seguro y
estable?
¢La empresa nos capacita para enfrentar los nuevos retos organizacionales relacionados con mis

67 funciones?

68 | ¢El trabajo que realizamos nos permite desarrollarnos personal y laboralmente?

69 | ¢En la empresa se facilita obtener la capacitacion necesaria para desarrollar y fortalecer mis habilidades?

70 | ¢Los jefes Inmediatos prestan atencion cuando se dan conflictos en sus grupos de trabajo?

71 ¢Los confli_ctos que se presentan entrg personas o grupos se solucionan oportunamente, procurando
arreglos satisfactorios para las partes involucradas?

72 | ¢La organizacién cuenta con mecanismos de solucion de conflictos de los trabajadores?

73 | ¢La estructura y procesos de la empresa facilitan el logro de los objetivos de la empresa?

74 | ¢Siento que la empresa tiene el nimero de personas adecuado para cumplir sus objetivos?

75 ¢Me siento a gusto con la forma como estan disefiadas y distribuidas las responsabilidades en la
empresa?

76 | ¢Generalmente en la empresa nos adaptamos de forma rapida a los cambios internos y externos?

77 | ¢Laempresa se caracteriza por su permanente flexibilidad y la facilidad para adaptarse a los cambios?

78 ¢Generalmente los cambios que se realizan en la empresa benefician a todos los trabajadores que laboran
en esta?

79 | ¢Mis ideas y sugerencias son tenidas en cuenta en mi area de trabajo?

80 | ¢Los trabajadores que mejor desempefian su trabajo son reconocidos por la empresa?

81 | ¢Laempresa reconoce la labor destacada de sus trabajadores?

82 | ¢Laempresa realiza programas que contribuyen al bienestar y mejoramiento de mi calidad de vida?

83 | ¢(Laempresa se preocupa por mi bienestar fisico y psicoldgico?

84 | ¢Laempresa realiza actividades para mejorar el bienestar de todos los miembros de la Entidad?
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Anexo 4 Anélisis de datos de clima organizacional

Clima Organizacional

NNR N. RV AV MV S

¢Considero que la empresa es un buen lugar para trabajar? 0 2,3 23 31,8 63,

6

Total 87,1

¢Se me facilita la toma de decisiones cuando no estda mi 0 23 45 45 31,8 56,8

jefe?
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¢El desarrollo de mis funciones contribuye al logro del 0

mejoramiento continuo de la empresa?

Total 84,8

¢Recibo un buen trato por parte de mis compafieros de 0

labor?

Total 92,4

¢Los trabajadores de la empresa conocen los planes 0 27,3 20,5

estratégicos de esta? 4
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Total 85,6

¢Recibo las iniciativas propuestas por mi jefe con 0

agrado?

Total 92,4

¢Entre los compafieros de trabajo predominan las 0 16,3 20,5

relaciones de respeto mutuo?

Total 89,4
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¢Conozco los criterios y/o indicadores para evaluar mi 0 13, 23 114 25

trabajo y sus resultados? 6

Total 77,3

¢Mi jefe reconoce los buenos resultados en mi trabajoy 0 45 45 136 27,3

me anima con su respaldo?

Total 84,1

¢En la dependencia a la cual pertenezco se trabaja en 0

equipo?
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Total 90,2

¢Puedo acceder de forma facil y oportuna a la 0 45 114 295 545 84

informacidn actualizada que requiero para mi trabajo?

Total 76,4

¢La empresa promueve sentimientos de pertenencia y 2,3 45 23 91 25 56,8 81,8

estabilidad?

Total 86,3
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¢La capacitacion que recibo me sirve de forma efectiva 0 45 45 295 614 909

para mejorar mi desempefio?

Total 84

¢Las condiciones actuales del sitio donde trabajo son 0 23 68 205 182

seguras?

Total 83,3

¢El trabajo que realizamos nos permite desarrollarnos 0




personal y laboralmente?

Total 84

¢Los conflictos que se presentan entre personas o grupos 0 23 136 318 523 841

se solucionan oportunamente, procurando arreglos

satisfactorios para las partes involucradas?

Total 84

¢Siento que la empresa tiene el ndmero de personas O 6,8 11, 22,7 31,8 27,3 591

adecuado para cumplir sus objetivos? 4

178
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Total 75,7

¢(lLa empresa se caracteriza por su permanente 2,3 23 45 159 318 432

flexibilidad y la facilidad para adaptarse a los cambios?

Total 72,7

¢Los trabajadores que mejor desempefian su trabajo son 29, 15, 18,2 205 159

reconocidos por la empresa? 5 9

Total 55,3

¢La empresa se preocupa por mi bienestar fisico y 0 23 68 273 386 25
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psicoldgico?

61,3




181

Anexo 5 Anélisis de datos de seleccion de personal

Seleccion De Personal

RV AV MV S

¢El proceso de seleccidn se encuentra estructurado?

(El proceso de seleccion es realizado acorde a los 2,3

requerimientos que exige el perfil de cada cargo?

Solicitud ~ de ¢Los aspirantes presentan una solicitud de empleo en un 4,5

empleo formato estandar dado por la empresa? 7 4
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\‘-

¢En la solicitud de empleo se obtienen datos de utilidad 6,8 20, 45 182 205 295

para evaluar al aspirante? 5

©-

¢Se realiza un proceso de revisiéon de la documentacion 2,3 23 91 45 295 523 818

obtenida en la solicitud de los candidatos, de acuerdo con

el perfil del cargo?

10 Comprobacion  ¢La organizacion consulta las referencias personales y/o 4,5 23 23 136 273 50 77,3

de antecedentes laborales de los aspirantes?

¢La verificacion de los antecedentes laborales y 2,3 23 6,8 91 18,2 614 79,6

académicos se realiza acorde a los requerimientos que

exige el perfil del cargo?




13 Examen escrito ¢Se realizan pruebas psicotécnicas para evaluar el perfil 0 6,8 68 182 318 364 68,2

(laboral y/o personal) del aspirante acorde a los

requerimientos del cargo?

14 Pruebas de ¢Se realizan técnicas complementarias de evaluacion 0 22, 13, 91 31,8 22,7 545
simulacion de (como el assessment center) para identificar las 7 6
desempefio habilidades del aspirante acorde a los requerimientos del
cargo?

Pruebas de ¢Se realizan pruebas técnicas (como juego de roles, 0 38, 45 182 22,7 159 38,6
muestras de analisis de casos Yy situaciones) para evaluar los 6
trabajo conocimientos requeridos para el cargo?

16 Centros de ¢La organizacion contrata proveedores para la realizacion 0 15, 20, 205 182 25 43,2

evaluacion de pruebas (como las psicométricas, de simulacion) a los 9 5
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candidatos?

17

19

Entrevista

¢En la entrevista de trabajo se indaga al candidato sobre 2,3 45 114 136 68,2 818

las experiencias de su vida personal?

¢En la entrevista, el entrevistador muestra conocimientos 0 23 0 159 25 56,8 81,8

sobre el perfil del cargo y la hoja de vida del aspirante?

¢El desarrollo de la entrevista se lleva a cabo en un 0 23 159 56,8 81,8
ambiente adecuado (instalaciones fisicas, actitud del

interlocutor etc.) de acuerdo a los requerimientos del

cargo?

184
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Total 76,5

¢El resultado del concepto médico laboral le es notificado 0 36, 2,3 45 34,1 22,7 56,8

al aspirante como lo expresa la norma Colombiana? 4

TOTAL 62,8
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