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1. Introduccion

En la actualidad se presentan constantes cambios en el entorno de las organizaciones que
hacen que éstas deban superar los obstaculos y enfrentar las diversas condiciones de calidad
en bienes y servicios que se demandan en el mundo exterior, para garantizar su permanencia
y competitividad. Por lo anterior, el clima organizacional es de vital importancia para el
funcionamiento eficiente de cualquier organizacion, por cuanto un ambiente apropiado
fortalece la tarea de los trabajadores y asegura el éxito de los procesos.

Los métodos de mejoramiento del clima organizacional pueden ser formulados a partir
de la investigacion y anélisis de datos de manera cualitativa o de manera cuantitativa, y se
deben medir como factores de desempefio entre empleados y empleadores, por tal razon, la
motivacion principal de estudiar el clima organizacional del Centro Internacional de
Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio, se deriva de la observacion constante
en la cotidianidad de sus empleados, siendo pertinente indagar todos los factores que
determinan dicho clima organizacional. Estos estudios permiten prever y evaluar las fuentes
de conflicto, la insatisfaccién que pueda desencadenar actitudes negativas hacia las
organizaciones, evaluar las decisiones, acciones y programas administrativos puestos en
practica y elaborar planes de accion en la busqueda de la calidad de sus productos y
servicios.

En este orden de ideas, el presente proyecto se encuentra orientado a realizar un Analisis
del Clima Organizacional del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA
Regional Narifio 2017 - 2018, en la basqueda de resultados que permitan plantear estrategias
de mejoramiento y contribuyan al logro de los objetivos del Centro, en un nivel de

excelencia.



El proyecto se estructurd partiendo del planteamiento y la formulacion del problema, lo cual
permiti6 fijar los objetivos que guiaron el estudio, justificar la importancia de realizar la
investigacion; y construir el marco tedrico apoyado en diferentes autores con el fin de
contextualizar cada una de las variables, asi mismo se recopilaron los antecedentes relevantes,
bases para asumir una posicion dentro del estudio.

Por ejemplo, el concepto de clima organizacional fue tomada de Méndez Alvarez (2000),
quien lo define de la siguiente manera: “es el ambiente propio de la organizacion, producido y
percibido por el individuo, de acuerdo a las condiciones que se encuentran en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional, determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”, lo que lo constituye en un factor definitivo para
el éxito de las entidades, empresas e instituciones.

Aunque la competitividad y productividad de las organizaciones dependen tanto de factores
externos como el mercado, el medio ambiente, lo social, econémico y tecnolégico, las
condiciones politicas, el comportamiento de la competencia entre otros, asi como de factores
internos como las politicas, los objetivos, las estrategias, la tecnologia, los recursos y su proceder
ante las demandas del medio, la calidad de vida laboral que brinde la organizacién y que
fomenten sus integrantes para motivarse y comprometerse suficientemente en la produccion de
bienes y en la prestacion de servicios, también es un componente decisivo para las mismas,
garantizando la subsistencia y el desarrollo de la organizacion y de sus miembros.

Una buena administracion tanto en el sector privado como en el pablico, necesariamente se
relaciona con el bienestar de los empleados y su éxito dependera de la manera como se

implementen las politicas y los procedimientos en el manejo de personal, de tal modo que



puedan contribuir al logro de los objetivos y planes corporativos en medio de un buen clima
organizacional.

Gonzélez, (2002) plantea que la forma en que el trabajador perciba su medio laboral, las
metas de la empresa, la conducta de sus jefes y comparieros etc., determinara la disposicion
afectiva e interna para la accion, es decir, su motivacion laboral, el autor sefiala que este es
uno de los principios fundamentales en el estudio de la motivacion hacia el trabajo y en este
aspecto medular para la motivacion, evalta que en la misma medida que el trabajador
percibe que no lo tratan igual a los demas, que los jefes tienen privilegios y abusan del
poder, etc. se vera seriamente dafiada su motivacion hacia el trabajo. De ahi que el trabajo
tiene que ser percibido como el objeto-meta que permite la satisfaccion de sus necesidades
maés importantes, sin lo cual no existira una adecuada motivacion laboral.

Partiendo de lo anterior, posteriormente se procedio a establecer el disefio metodoldgico
a utilizar y a realizar un cronograma de actividades, determinando, por ultimo, el
presupuesto requerido para el estudio.

Como anexo se presenta el Instrumento para el Diagnostico del Clima Organizacional
desarrollado por Garcia y Zapata (2008, citado en Garcia 2009), el cual se adapté a la

entidad, con las variables a evaluar para alcanzar los objetivos del estudio.



2. Planteamiento del problema

Un factor preponderante que influye en la continuidad o éxito de una empresa en un entorno
globalizado cuya Unica constante es el cambio, es mantener una alerta permanente del
comportamiento de todos los factores externos e internos en que se desenvuelve; siendo uno de
los factores internos, el clima organizacional, y para realizar seguimiento a su estado, es
necesario revisar periodicamente aspectos como el entorno, el cliente, la competencia y
especialmente, el ambiente laboral. Por lo anterior, conocer la percepcion de los implicados
dentro de la entidad, asi como el estado de las variables y factores que determinan el clima
organizacional, permiten a la empresa hacerse a informacion estratégica para la toma de
decisiones acertadas, conocer las oportunidades y amenazas a que se enfrenta, ser consciente de
su situacion y establecer el direccionamiento de como actuar y como establecer factores
diferenciales que garanticen su supervivencia.

El Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, es una entidad publica del orden nacional, que
tiene como objetivo principal, la formacion técnica y tecnoldgica profesional gratuita a los
trabajadores de todas las actividades econdémicas y a quienes, sin serlo, requieran dicha
formacién, con el fin de incrementar la productividad nacional y promover la expansion y el
desarrollo econdmico y social armonico del pais, bajo el concepto de equidad social
redistributiva; logrando de esta forma entrar a engrosar las actividades productivas de las
empresas e industria, y obteniendo mayor competitividad con los mercados globalizados. Para
ello, el SENA cuenta con 117 Centros de Formacion en todo el pais, distribuidos en 33
regionales. (Centro Lope Sena, 2018).

Para efectos académicos, en este trabajo se toma como empresa de analisis al Centro

Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio, que esta ubicado en la



ciudad de Pasto via a Oriente, en medio de terrenos montafiosos, ondulados y planos
Calvache, (2007). Es un Centro campestre donde se respira aire puro por no estar expuesto a
la contaminacion propia del centro de la ciudad, pensado espacialmente para su buen
funcionamiento y cumplimiento de la misidn institucional.

Actualmente cuenta con 350 personas vinculadas de distintas formas asi: 1 funcionario
de libre nombramiento y remocion; 104 funcionarios de planta, la cual es muy limitada
porque no hay disponibilidad de cargos en los niveles altos, muchos profesionales se
desempefian como técnicos y en su gran mayoria como asistenciales; 10 trabajadores
oficiales y 235 contratistas de las areas administrativa y de formacion; presentandose
ademas, niveles jerarquicos como son: directivos, profesionales, técnicos, asistenciales,
operarios, servicios generales e instructores; los directivos son de libre nombramiento y
remocion y el personal de planta se encuentra en carrera administrativa o en provisionalidad;
lo anterior, ocasiona que las condiciones de trabajo, los beneficios, los ingresos, las
funciones y las formas de asumir los compromisos con la entidad sean diferentes para cada
trabajador (Centro Lope Sena, 2018).

En el cumplimiento de sus funciones, varios de los trabajadores con quienes se ha
dialogado, se ven interesados en hacer su trabajo de forma mas eficiente, debido a que tardan
mas tiempo de lo que deberian en algunas de sus tareas y no logran cumplir al 100% con sus
actividades diarias, conllevando a utilizar tiempo extra en desarrollo de sus funciones, ya sea
porque los sitios de trabajo no cumplen con las especificaciones de ergonomia, salud
ocupacional o porque no cuentan con los elementos necesarios para su desarrollo laboral.

En el Centro Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio,

también esté constituido el Sindicato de Trabajadores, conformado en su mayoria por los



instructores de planta; el cual, se ha convertido en el mayor promotor de enfrentamientos,
malestares e irrespeto contra los directivos, administrativos e instructores no afiliados, puesto
puesto que realizan paros intempestivos y esporadicos cerrando el Centro de Formacion e
impidiendo la entrada de los trabajadores y aprendices para el desarrollo normal de las
actividades en cumplimiento de la Misién de la Entidad, so pretexto de velar por los derechos de
los trabajadores. Expresan que necesitan dialogar con delegados de la Direccion General para
resolver el pliego de un sinnimero de peticiones, acusando a los directivos locales de falta de
liderazgo y de no hacer caso a sus exigencias; datos constatados desde las mismas autoras de la
investigacion, por vivencia propia dentro del contexto laboral.

Esto es realmente preocupante para la entidad en cuestion, considerando que un buen o un
mal clima organizacional genera consecuencias positivas o negativas y que las relaciones
personales y laborales son fundamentales para el buen desempefio personal y de trabajo en
equipo, con el fin de alcanzar el éxito en el cumplimiento de los objetivos, mas ain cuando su
mision es formar para el trabajo, y si el clima organizacional no es bueno, el malestar repercute
en toda la comunidad, cumpliendo dificilmente con la razén de ser de la misma.

2.1 Formulacién del Problema.

¢ Cudl es la situacion actual (2017 -2018) del clima organizacional en que laboran los

servidores publicos y trabajadores oficiales del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope

del SENA Regional Narifio?



3. Objetivos

3.1 Objetivo general.

Analizar el estado actual (2017 -2018) del clima organizacional en que laboran los
servidores publicos y trabajadores oficiales del Centro Internacional de Produccion Limpia
Lope del SENA Regional Narifio.

3.2 Objetivos Especificos.

e Identificar el nivel de satisfaccion de los trabajadores frente al clima laboral del
Centro Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio, de
acuerdo asu tipo de vinculacion y nivel jerarquico.

e ldentificar los factores que inciden positiva y negativamente en el clima
organizacional del Centro.

e Elaborar propuesta de mejora donde se planteen variables que aporten a mejorar el
clima organizacional del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA

Regional Narifio.



4. Justificacion

En todas las organizaciones, entidades 0 empresas interactlian varias personas y cada una de
ellas ademas de desempefiar roles diferentes de acuerdo a su nivel de formacion, experiencia y
perfil ocupacional, se comporta de una manera diferente, lo que hace que sus lideres se
preocupen por lograr una alta motivacion y gran compromiso por parte de sus trabajadores para
el cumplimiento de los objetivos institucionales. Si los trabajadores se sienten coémodos y felices
en su trabajo, desarrollan sus labores plenamente y con satisfaccion, se motivan y aumentan su
productividad y compromiso con la empresa; caso contrario, cuando no se sienten a gusto en su
trabajo, no tienen una motivacion para laborar diariamente, trabajan sélo por obligacion, por lo
que su productividad disminuye y no se alcanzan los objetivos propuestos.

Por lo anterior, los seres humanos constituyen el eje principal productivo para cualquier
entorno laboral y empresarial. El clima organizacional se manifiesta como uno de los
mecanismos de organizacién que merece ser estudiado, analizado y comprendido; segun Brunet
(1997), existen dos escuelas que estudian la organizacion o en si el clima organizacional de un
conjunto de personas establecido en alguna forma de organizacion, desde la psicologia se ve la
Gestalt y la Funcionalista; La escuela Gestalt es la que ayuda a ver el orden de la percepcion de
como esté constituido todo y la escuela Funcionalista ayuda a comprender los comportamientos
de lo que nos rodea.

De acuerdo con Tapias Cuadrado (2014), el clima es fundamental en todas las
organizaciones que buscan un mejor ambiente laboral y asi alcanzar aumento en la productividad
sin perder de vista el talento humano. Su conocimiento orienta los procesos que determinan el
comportamiento organizacional, permitiendo, introducir cambios en el comportamiento de los

miembros y en la estructura organizacional. No monitorear este clima puede acarrear que los



empleados abandonen la institucion, debido a que en ocasiones se presentan dificultades que
generan un ambiente tenso.

La importancia de conocer acerca del clima laboral segun lo manifestado por Guillen y
Guil (2000), citados por Garbuglia (2013), se basa en la influencia que éste ejerce sobre el
comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su diagnostico para el disefio de
instrumentos de gestion de Recursos Humanos. Por lo tanto, se puede decir que al conocer el
clima laboral se obtienen testimonios del mundo interno de la organizacion, lo que permite:

Conseguir informacion sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones de los
miembros en relacién con variables tales como: supervision, metodologias, estructuras, etc.,
las cuales intervienen en una organizacion.

Saber qué piensan, opinan o como se sienten los trabajadores, identificando carencias,
ineficacias, defectos o virtudes, es decir, saber cuales son los puntos fuertes y débiles de la
organizacion y sus miembros.

e Incentivar la participacion de los miembros.

e Potenciar los mecanismos de comunicacion y relacion.

e Disponer de informacion sobre las condiciones de higiene y seguridad.
e En definitiva, obtener una vision integradora de la organizacion.

El espiritu de toda organizacion Ilamese publica o privada, proviene del clima
organizacional que en ella reine, el cual incide positiva o negativamente en su desarrollo o
desempefio, lo que ha llevado a pensar en el Centro Lope, donde el estudio, diagnéstico y
mejoramiento del clima organizacional, afectaran favorablemente a todos los implicados

(administrativos, instructores, trabajadores oficiales, aprendices y comunidad en general),
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generando mayor satisfaccion y cumplimiento de metas en cada uno de ellos y por ende en la
entidad.

Se inquiere hacer un anélisis que evidencie la actitud de los empleados hacia la organizacién
y frente a los cambios que en ella se suscitan, para lo que es necesario tener en cuenta los
aspectos que rodean a la Entidad; se pretende, ir en la busqueda de un clima en el que se
comprendan los aspectos de liderazgo, estructura organizacional y el estilo que se maneja dentro
del grupo, esto con el fin de dar a conocer las limitantes y las potencialidades que rodean el
entorno del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio y del
accionar de cada uno de los sujetos que lo componen, con al animo de mejorar el clima laboral,
mediante la disminucion de diferencias en las tareas asignadas en los niveles jerarquicos,
apoyado en una mejor comunicacién y concertacion tendiente al cumplimiento de los objetivos
de la entidad.

Si bien existen diferentes escuelas, teorias que convergen y divergen entre lo que podria ser
el clima organizacional, es importante tener en cuenta el contexto al que va dirigido, en este caso
la psicologia organizacional es una buena herramienta pero hay que transversalizar a traves de
las teorias administrativas como la teoria de los sistemas, en las que se pueda estudiar el
intercambio de informacidn entre sistemas organizacionales que tienen interaccion y se reconoce
este intercambio simbdlico y el impacto que tiene sobre otros y su propio sistema como algo
beneficioso, estas teorias ayudan en el proceso de entender una problematica constante que se ha
evidenciado hace aproximadamente siete afios, en el centro internacional de produccion limpia
Lope, cabe resaltar que para este estudio se tomaran a consideracion entre los afios 2017- 2018,
donde los resultados realizados en la prueba piloto aplicada en el mes de octubre de 2017 sugiere

que los funcionarios se sienten victimas de intimidacion, donde la envidia, la competencia en las
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funciones y la aprobacidon de sus superiores, la comunicacion, la recompensa y el trabajo en
equipo, parecen ser las problematicas mas comunes para generar equidad, empoderamiento y
satisfaccion en el trabajo y se manifesto por parte de los empleados desmotivacion, falta de
empefio, conflictos personales y laborales, conflicto de intereses individuales que priman
sobre los intereses colectivos, esto ha influido en que el Centro Lope no desarrolle todo el
potencial que deberia explotar y a su vez ha generado un clima conflictivo, hay que analizar
estos fendmenos con el fin de radicar una propuesta incluyente con los participantes pero que
cumpla con el objetivo de mejora.

Por esta razdn es importante el estudio del clima organizacional en el contexto
institucional del Centro Internacional de Produccién Limpia Lope, los resultados seran
insumos cuantitativos y cualitativos que permitiran formular una propuesta que mitigue la
problematica o que posibilite la confrontacion de resolucion de conflictos en la Entidad y se
constituya para los directivos del SENA en una herramienta valiosa para la toma de
decisiones e implementacion de acciones, que permitan conservar y fortalecer los elementos
positivos y mitigar los negativos. Otra buena razon por la que se justifica la investigacion, es
porque sus beneficios seran extensivos directamente a los aprendices, quienes, ya en su
desempefio laboral, reflejaran ademas de sus valores intrinsecos, el aprendizaje obtenido,
influenciado positiva o negativamente por el clima laboral donde se formaron.

Aunado a lo anterior, es relevante que se realice este trabajo de investigacion a nivel
regional y nacional, puesto que seria un gran aporte a la forma de organizar y de promover
un bienestar social en el ambiente laboral, no s6lo dentro del SENA, sino que es una
metodologia que puede replicarse a otras organizaciones. Ademas, porque la academia en

Colombia a menudo se queda en la teoria, y no tiene resultados aterrizados en la parte



practica de una institucion, y este trabajo seria un ejemplo para ello, de donde tendria la
oportunidad de tomar la informacidn para proponer a partir de ésta, nuevas alternativas de
gestion orientadas al fortalecimiento de las empresas, pudiendo estas Gltimas implementar un
plan a futuro y tomar como referente esta investigacion para proponer y desarrollar acciones
acordes a sus necesidades.

Pero ante todo, la investigacion planteada tiene una aplicacién practica en el sentido de
volver a la teoria administrativa en algo més vivencial en la realidad, que aporte a los gerentes
informacion valiosa con respecto al efecto que producen en el recurso humano, las normas, las
politicas y las disposiciones generales de la organizacion, para asi tomar decisiones adecuadas,
favorables a la empresa, y o mas importante, teniendo en cuenta la opinion de los trabajadores,
lo que incrementa su compromiso Y lealtad, factores que inciden en la mejora del clima

organizacional.

12
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5. Marco referencial

5.1 Marco tedrico
511 Definiciones para abordar el Clima Organizacional

Para identificar las teorias més relevantes sobre clima organizacional en la presente
investigacion se hizo una revision de fuentes secundarias y se encontro las siguientes teorias
que permiten referenciar el componente guia de la investigacion. EI por qué se determiné
que estas fuentes eran las adecuadas, se evidencia en la combinacion de teorias cualitativas
en las que se refiere al comportamiento y definicidn de perfiles y en teorias cuantitativas que
referencian porcentajes de interés en factores o categorias que son propias del clima
organizacional, ademas se hace un repaso de los intentos de conceptualizacion de lo que es el
clima organizacional desde 1955 hasta los afios 2000, para llegar a la conclusion de que los
conceptos son dinamicos y se hace complejo tratar de definir desde una sola vision.

Partiendo de la base que toda organizacion requiere tener un clima laboral sano, porque
repercute en la satisfaccion del personal y en sus actitudes, que a su vez influyen en el
desempefio organizacional, Castillo (2014), destaca que es necesario que las organizaciones
fomenten un clima positivo que genere confianza, buenas relaciones, tolerancia y autonomia,
ya que, de esa forma, se reforzara un mayor compromiso y sentido de pertenencia de parte de
los trabajadores hacia la empresa, haciendo que éstos perciban que su organizacion y
directivos se preocupan por la satisfaccion de sus necesidades y problemas, motivandolos a
lograr la satisfaccion hacia el trabajo.
5.1.2 Percepcion

Para entrar a dialogar sobre los distintos aspectos que abarca el Clima Organizacional,

primero se debe exponer un concepto de percepcion. Para este trabajo de investigacion se
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tiene presente un concepto segun la Gestalt, el cual define la percepcion como el no
sometimiento a la informacion proveniente de los 6rganos sensoriales, sino que es la encargada
encargada de regular y modular la sensorialidad; es decir, que la percepcion es una tendencia al
orden mental, es la que determina la entrada de informacion y la que garantiza que la
informacion retomada del ambiente permita la formacion de abstracciones tales como juicios,
categorias, conceptos, etc.

Asi, la percepcion es el punto de union entre las condiciones de la entidad y el
comportamiento de los empleados o colaboradores. El conocer de un lado, las percepciones que
un empleado tiene de su entorno laboral es un recurso valioso para comprender su
comportamiento y de otro, establecer los agentes que influyen en esas percepciones, permitira
fijar las formas méas adecuadas para optimizar el nivel de rendimiento y elevar la calidad de vida
laboral del trabajador.

5.1.3 Clima organizacional

Ahora bien, teniendo en cuenta el concepto de percepcion, se puede retomar a tedricos que se
han acercado a conceptos de clima organizacional, tal como Gomez (2004) cita a Alvarez (1992),
en una compilacion que realizé de diferentes autores sobre el concepto de Clima Organizacional.
Si bien se indica que hubo acercamientos destacados al concepto de clima organizacional a partir
del afio 1960, es importante referenciar que cinco afios atras ya se mencionaba a través de
Francis Cornell (1955), quien define el clima organizacional como una mezcla delicada de
interpretaciones o percepciones, que en una organizacion hacen las personas de sus trabajos o
roles. Segun este autor, son las percepciones de los miembros del grupo las que definen el clima,
y solo a partir de esas percepciones se podra conocer y determinar las caracteristicas de ese clima

organizacional.
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En ese orden de ideas, las percepciones individuales de su trabajo y entorno laboral,
arrojan manifestaciones colectivas que definen su clima organizacional. Es aqui donde se
tiene en cuenta que la atmdsfera y el contexto interno de los individuos, afecta directamente
cada una de las percepciones grupales. Sells (1960) afirma que el ambiente interno influye
en el comportamiento individual y que estas influencias dependen de la percepcion del
individuo y de su aceptacion de las restricciones sociales y culturales. Sin embargo, no es
sino a traves de Argyris (1957), quien ya enfatiza en el desarrollo de una atmdésfera
interpersonal de confianza, franqueza y tranquilidad en la organizacién, especialmente, para
que se pueda identificar la existencia de un conflicto cuando este se presenta, y emplear los
recursos necesarios para resolverlo. Llevando esto a la practica, exponentes como Pace
(1968), entienden el clima organizacional como un patron de caracteristicas organizativas
con relacién a la calidad del ambiente interno de la institucion, el cual es percibido por sus
miembros e influye en sus actitudes. Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1971), lo
describen como un conjunto de atributos especificos de una organizacion particular que
puede ser deducida de la manera como la organizacion interactda con sus miembros y con el
medio ambiente. Segun estos autores, para el miembro individual en la organizacion el clima
toma la forma de un conjunto de actividades y expectativas que describen a la organizacion
en términos y caracteristicas estaticas. Consideran igualmente, a las percepciones
individuales como elementos criticos del clima. Y, el clima como tal, es considerado una
variable situacional o un efecto principal.

Por su parte Atkinson (1964), cre6 un modelo con ¢l cual explicaba la “motivacion
promovida”, un efecto de los motivos intimos del individuo, de los incentivos que la

organizacion le provee y de las experiencias despertadas en la relacién, como un elemento
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moldeador del clima organizacional. Después vienen otras definiciones que determinan el clima
organizacional por la satisfaccion del grupo laboral frente a un nimero de incentivos, en
contraposicion con la naturaleza del mismo ambiente laboral, su estructura, sus dindmicas,
interesadas en los comportamientos que conllevan estas relaciones.

También se encuentran aquellos conceptos que son mas holisticos en el ambito que compilan
varios de las definiciones antes expuestos en una sola, tal es el caso de Pritchard y Karasick,
(1972) y Helleriegel y Slocum, (1974), quienes definen el clima como la cualidad del ambiente
interno de una organizacion, que resulta del comportamiento de los miembros y sirve para
interpretar situaciones y orientar las actividades de la organizacion. En este sentido, el clima
implica una funcion de los individuos que perciben, pero en relacion con el contexto
organizacional inmediato en el que se encuentran y esta conformado por once dimensiones:
autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion, rendimiento,
motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion, centralizacion de la toma de decisiones y apoyo,
esta postura es la base de la metodologia que también se encuentra inmersa en este trabajo,
puesto que la variables que se exponen en este concepto, se encuentran como variables en la
metodologia expuesta para esta investigacion.

Para los afios ochenta, se obtienen conceptos en un grado mas complementario, Gibson y
colaboradores (1984), realizan un esfuerzo por tratar de sintetizar el concepto de clima
organizacional. Lo refieren a las propiedades que perciben los participantes como caracteristicas
del ambiente de trabajo. Segun estos autores, el clima es un concepto compendiado por el hecho
de que esta formado por percepciones combinadas de las variables conductuales, estructurales y
de procesos, que se dan en una organizacion. El que se considere a la organizacion como

personal o impersonal, agresiva o pasiva, depende de sus reacciones ante el comportamiento de
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sus comparieros y lideres, de sus puestos, de la toma de decisiones y de la comunicacion
organizacional. Conforme a Brunet (1987) el clima organizacional puede descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacion, estilo de liderazgo, etc. Es decir, estos elementos se integran para formar un
clima que representa la personalidad de la organizacion e influye en el comportamiento de
los individuos que hacen parte de la misma pues refleja los valores, las actitudes y creencias
de los miembros de la organizacion.

Es por eso que, segn Brunet (1987) el individuo esta inmerso dentro de un clima
determinado por la naturaleza particular de la organizacién y la prediccion de su
comportamiento individual en el trabajo depende no solamente de sus caracteristicas
personales sino también de la forma que este percibe su clima de trabajo y los componentes
de la organizacidn; concordante con lo anterior, para este autor es importante el estudio de
los componentes y de las variaciones del medio interno.

En los afios noventa se retoma la percepcion como eje importante, con exponentes como
Reichers y Schneider (1990), quienes refieren el clima organizacional como las percepciones
compartidas que los miembros desarrollan en relacion con las politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto formales como informales. Y es asi como Alvarez
(1992), cierra su recorrido por los autores que escriben sobre clima organizacional,
concluyendo que éste es la expresidn de las percepciones o interpretaciones que el individuo
hace del ambiente interno de la organizacion en la cual participa; es un concepto
multidimensional, que incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las reglas de la
organizacion, sobre procesos Yy relaciones interpersonales y como las metas de la

organizacion son alcanzadas.
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Para el afio 2000, se encuentran conceptos expuestos por Soria (2008), sobre el origen del
estudio del clima organizacional, mencionando “climas sociales creados experimentalmente”,
cuya aplicacion a los estudios organizacionales fue realizada por Litwin (Tagiuri y Litwin, 1968
y Litwin y Stringer, 1968) y Likert (1961 y 1967). Cardona y Zambrano (2014) afirman que
Lewin, Lippit y White (1939) fueron los pioneros en realizar las primeras aproximaciones,
mediante concepciones como atmosfera social, postulando la existencia de seis dimensiones que
dan cuenta del clima social: conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensas,
claridad organizacional, calor y apoyo.

Sin embargo, a pesar de las anteriores aproximaciones, de acuerdo a Garcia (2009), el
concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente, pues fue introducido por
primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Y es tal vez por esa
juventud que de su estudio no existe una unificacion de tesis y metodologias que permitan
elaborar una clara definicion y distincion.

La aproximacion mas precisa desde el afio 2000 en adelante, quizas sea la expuesta por
Garcia, (2009) con base en Méndez (2006), donde se manifiesta que el origen del clima
organizacional esté en la sociologia; cuyo concepto de organizacion dentro de la teoria de las
relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su
participacion en un sistema social. Define el clima organizacional como el resultado de la forma
como las personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su ambiente
interno. El clima organizacional, por tanto, ha tomado un rol protagonico en los tltimos afios
como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que buscan

identificarlo y utilizan para su medicion técnica, andlisis e interpretacion de metodologias
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particulares que realizan consultores del area de gestion humana o desarrollo organizacional
de la empresa.

Alcalé (2011) y Patlan, Martinez y Herndndez, (2012), considera de manera mas
reciente, que el clima esta constituido por las percepciones compartidas de las politicas,
procesos, practicas organizacionales y los procedimientos, tanto formales como informales,
y representa un concepto molar indicativo de las metas organizacionales y de los medios
apropiados para alcanzarlas. Los autores Morales y Tirapé (2013), comparten la idea de que
el clima organizacional envuelve las percepciones individuales respecto de los atributos del
ambiente de trabajo y que es la percepcion agregada de la forma en que los individuos
perciben la organizacion, lo que genera el clima organizacional.

Para finalizar, el concepto de clima organizacional en la funcion pablica se define como
el conjunto de percepciones compartidas que los servidores publicos desarrollan en relacion
con las caracteristicas de la administracion municipal, tales como las politicas, practicas y
procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras entidades e influyen en su
comportamiento. La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano
organiza, interpreta y procesa diversos estimulos a fin de darle significado a su situacion y su
entorno. Supone conocimiento y esta mediatizada por las experiencias de la persona, sus
necesidades, motivaciones, deseos, expectativas y sistemas de valores, entre otros, pero se
articula con el medio laboral en que se actla.

Conforme a lo anterior, se considera el clima laboral como un fendmeno altamente
importante en el campo empresarial, donde juega un papel esencial el ser (trabajador) como

eje central de la productividad de la empresa.
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51.4 Tipos de clima organizacional

e Gil y Alcover (2003), formulan tres tipos de clima: psicolégico, agregado y colectivo:

e El clima psicoldgico se define como las percepciones individuales de las caracteristicas del
ambiente o del contexto del que las personas forman parte. La medida del clima, en
consecuencia, es individual (respuestas dadas a un cuestionario por cada sujeto).

e El clima agregado es el resultado de promediar las percepciones individuales de los
miembros que pertenecen el mismo grupo, departamento u organizacion, acerca de las cuales
existe un cierto grado de acuerdo o consenso.

e Por tltimo, el clima colectivo persigue la identificacion de grupos de miembros (climas
colectivos) organizacionales que presentan percepciones similares del ambiente a través de
técnicas estadisticas de agrupamiento o analisis de conglomerados (clusteres). Dichos grupos
de miembros constituyen los climas colectivos, los cuales, al demostrarse que comparten
percepciones similares, cumplen la condicién indispensable para agregar con seguridad las
puntuaciones individuales.

5.15 Enfoques del clima organizacional.

Otro aspecto importante, es poder conocer los enfoques 0 modelos que se han propuesto del
clima organizacional para determinar su naturaleza. Segin Gomez (2004), para determinar la
naturaleza del clima organizacional se han propuesto tres enfoques:

e Como un factor organizacional puramente objetivo; que determina el clima desde un enfoque
estructural, como un conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion,
la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las personas que la forman.

e Desde un punto de vista puramente subjetivo; que tiene que ver con la opinién de los

involucrados en la organizacion. Los autores que se categorizan en este enfoque afirman que un
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aspecto importante en cuanto a la percepcion del ambiente interno de la organizacion es la

percepcion que el participante tiene sobre sus necesidades sociales si se estan satisfaciendo y si

estd gozando del sentimiento de la labor cumplida.

e Desde un enfoque o esquema integrador; que tiene en cuenta tanto lo objetivo como lo
subjetivo, es el mas reciente, y sus autores observan el clima organizacional como una
variable interpuesta entre una amplia gama de valores organizacionales como su estructura,
sus estilos de liderazgo, etc., y las variables de resultado final como el rendimiento, la
satisfaccion, etc.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Gomez Rada (2004), refiriéndose a lo anterior, expresa
que estos comportamientos inciden en la organizacion, por ende, en el clima, completando el
circuito, y, de todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones del
trabajador sobre las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones gque tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales. Asi mismo, lo méas

relevante de éste enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un cuestionario, una
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vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas
estructuras y condiciones de la organizacion.

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima. Asi se
vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su
organizacion por tres razones:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo
de actitudes negativas frente a la organizacion,

Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos sobre los cuales
debe dirigir sus inversiones y seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que
puedan surgir.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o0 en uno 0 mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta
informacion se basa en el nivel de consciencia de un clima organizacional influyente en el
comportamiento manifiesto de sus miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros.
5.1.6 Dimensiones del Clima Organizacional

Existen dimensiones o caracteristicas que intervienen en la conducta de las personas y que se
pueden medir. Segun Alcala (2011), son nueve las dimensiones que permiten diagnosticar el
clima organizacional: estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones, cooperacion,

estandares de desempefio, conflicto e identidad.
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La estructura, esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, las politicas, las jerarquias y las regulaciones. Representa la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

La responsabilidad, es la dimensidn que enfatiza la percepcion que tiene el individuo
sobre el ser su propio jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar
decisiones por si solo, el crearse sus propias exigencias y obligaciones.

La recompensa, corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
retribucion percibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza
maés el premio que el castigo.

El riesgo, corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca
de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de peligro calculado a fin de lograr los objetivos propuestos.

Las relaciones, corresponden a la percepcién por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados.

La cooperacion, es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis
esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Los estandares de desempefio, se refieren a la importancia de percibir metas implicitas y
explicitas, asi como normas de trabajo. Percepcion de los miembros acerca del énfasis que

ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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Los conflictos, constituyen el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan. La dimensién conflicto se basa en las opiniones
encontradas que son toleradas en un ambiente de trabajo.

Finalmente, la identidad, es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Por su parte, Mercado y Toro (2008), opinan que las dimensiones se pueden observar como
directrices que orientan el trabajo que desempefian los empleados en la empresa. También
contemplan normas, valores y aptitudes de los miembros de la institucion. Es decir, que para que
una organizacion pueda crecer, es necesario que disponga de unos pardmetros de organizacion,
comportamiento y productividad que permiten al mismo tiempo un buen clima laboral y por ende
una mayor productividad. Plantean diez dimensiones explicativas del Clima organizacional,
descritas a continuacion: trato interpersonal, apoyo del jefe, sentido de pertenecia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad organizacional, coherencia, trabajo en equipo y
valores colectivos:

El trato interpersonal, es la percepcidn del grado en que el personal se ayuda entre si y sus
relaciones son de cooperacién y respeto.

El apoyo del jefe, se refiere al grado en que el jefe respalda, estimula y da participacién a sus
colaboradores.

El sentido de pertenencia, lo perciben como el grado de orgullo derivado de la vinculacion a
la empresa, dandole éste, un sentido de compromiso y responsabilidad en relacion con sus

objetivos y programas.
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La retribucidn, es el grado de equidad percibida en la remuneracion y los beneficios
derivados del trabajo.

La disponibilidad de recursos, es la percepcion del grado en el cual el personal cuenta
con los equipos, implementos y el aporte requerido de otras personas y dependencias, para la
realizacion de su trabajo.

La estabilidad, es la percepcion del grado en que los empleados ven claras posibilidades
de permanencia en la empresa y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio
justo.

La claridad organizacional, es el grado en que el personal percibe que ha recibido
informacion apropiada sobre su trabajo y sobre el funcionamiento de la empresa.

La coherencia, es la medida en que las actuaciones del personal y de la empresa se
ajustan a los principios, objetivos, normas y reglamentos establecidos.

El trabajo en equipo, es el grado en que se percibe que existe en la empresa un modo
organizado de trabajar en equipo y que de tal modo el trabajo es conveniente para el
empleado y para la empresa.

Por Gltimo, los valores colectivos, corresponden al grado en que se perciben en el medio
interno: cooperacion (ayuda mutua), responsabilidad (esfuerzo adicional, cumplimiento) y
Respeto (consideracion, buen trato).

En igual importancia, Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008), plantean ocho
dimensiones del clima organizacional: la autonomia, la cohesion, la confianza, la presion, el

apoyo, el reconocimiento, la equidad e innovacion:
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La autonomia, se define como la percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y
responsabilidad, elementos necesarios en la toma de decisiones con respecto a procedimientos
laborales, metas y prioridades.

La cohesidn, incluye la percepcion de las relaciones interpersonales entre los trabajadores de
la organizacion lo que sin duda alguna permitira un clima acogedor entre ellos, que
posteriormente se vera reflejado en la realizacion de las tareas.

La confianza, se hace fundamental en la percepcién de la libertad para comunicarse con los
superiores, con el fin de tratar temas sensibles y personales con la confidencia absoluta que
genera seguridad que esa comunicacion no sera violada o usada en contra de los miembros.

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

El apoyo, se refiere a la percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y la
tolerancia en el comportamiento dentro de la institucion, para lo que se tendra en cuenta el
aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por parte de sus
superiores 0 comparieros de trabajo.

El reconocimiento, comprende la percepcién que tienen los miembros de la organizacion,
con respecto a la recompensa que reciben, como consecuencia al aporte positivo en el desarrollo
de la organizacion.

La equidad, es la percepcion que los empleados tienen, sobre la existencia de politicas y
reglamentos en busqueda de la proporcionalidad, justicia e imparcialidad dentro de la institucion.

Por ultimo, la innovacién, hace alusion a la percepcion que se tiene acerca del animo para
asumir riesgos, ser creativos y adoptar nuevas areas de trabajo, donde se obtenga alguna

experiencia.
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Richa (2014), asevera que lo que es evidente es la variabilidad en el nimero y los
nombres de las dimensiones del clima organizacional, y sus propiedades psicométricas. En
parte, esto resulta de los diferentes objetivos de las investigaciones, y hasta cierto punto se
deriva de las diferentes clases de industrias para las que los instrumentos eran desarrollados.
En definitiva, una serie de diferentes escalas de clima que proponen variaciones de los
nombres y nimeros de dimensiones identificadas han sido disefiadas para su uso en entornos
especificos.

Mas importante, quizas, de una descripcion del clima organizacional, es la oportunidad
de analizarlo (Denison, 1996). Al respecto, como se ha demostrado por T. Constantin (2008)
citado por Novac and Bratanov (2014) el andlisis del clima organizacional, permite obtener
un conjunto de datos relevantes, no solo de aplicacion en estudios cientificos, sino, con un
potencial de una aplicacién practica inmediata para ayudar a una mayor satisfaccion de los
empleados, ademas de una gran utilidad para emprender estrategias de cambio planeado.

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, segin Garcia (2009), el cuestionario
desarrollado por Alvaro Zapata Dominguez Phd. y Monica Garcia Solarte M.B.A. (2008),
que consta de 27 dimensiones, a saber: Mision, Plan Estratégico de Desarrollo, Estructura
Organizacional, Comunicacion Participativa, Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo,
Relaciones Interpersonales, Induccién y Capacitacion, Reconocimiento, Motivacion,
Compensacion, Desarrollo Personal y Profesional, Higiene y Salud Ocupacional, Evaluacion
del Desempefio, Autoevaluacion, Socializacion, Balance Vida-Trabajo, Etica, Normas,
Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion, Solucion de Conflictos, Identidad, Grupos

Informales, Trabajo en Equipo e Informacion, facilita la obtencion de un perfil de
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diagnostico sobre el estado general del clima de la organizacion a través de un promedio de los
resultados de los factores.

También permite determinar el grado de dispersidn de las respuestas, las diversas causas en
la variacion de los factores y las soluciones para mejorar cada factor al utilizar la desviacion
estandar y la frecuencia de aparicion respectivamente.

Este instrumento, que conforme a Garcia (2009), es una actualizacion, adaptacion y
complementacion del modelo elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio, fue escogido
para realizar el trabajo de investigacion, porque fue validado aplicandolo en la prueba piloto
siendo de facil adaptacidén, manejo e interpretacion tanto para el encuestado como para el
encuestador, donde se observé que es un mecanismo 6ptimo para alcanzar los objetivos
planteados, que son similares a los objetivos de esta herramienta, la que de acuerdo a Garcia
(2009), busca identificar la percepcion que tienen los colaboradores sobre el clima
organizacional, las causas principales del porqué de los resultados de acuerdo a sus apreciaciones
y establecer soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento.

5.2 Antecedentes y estado del arte

Para obtener un panorama real de las investigaciones que se han realizado sobre el analisis
de clima organizacional, se dara un esbozo de aquellos estudios a nivel internacional y a nivel
nacional, con enfoque sistémicos, gestalticos, administrativos que se han encontrado en el
proceso de investigacion sobre el tema. A continuacién, enunciamos los aspectos mas relevantes
de los aportes que algunos estudios han hecho al concepto de clima organizacional, la relacion

existente con otras variables de la organizacion y de los individuos:
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52.1 Antecedentes

Las investigaciones aqui mencionadas contienen procesos que ejemplifican anélisis de
clima organizacional en empresas, cuyos modelos retroalimentan el modelo que se muestra
en este trabajo, puesto que indican la manera adecuada de implementar estos mecanismos de
oportunidad de mejora en las empresas. A continuacion, se presentan en un orden
Internacional, Nacional y a nivel Regional.

A nivel Internacional se encuentra la investigacion denominada A New Trilogy to
Understand the Relationship among Organizational Climate, Workplace Bullying and
Employee, escrito por Imran, Rasli, y Zaman (2014), que tuvo como propdésito examinar la
relacion entre el clima organizacional, el acoso laboral y la salud de los trabajadores, a raiz
de la cual se sugiere que las organizaciones deben equilibrar situaciones de estrés o acoso
laboral debido a que el exceso de presion (laboral o personal) en el espacio de trabajo, afecta
negativamente la salud de los empleados, teniendo repercusiones fisicas y psicoldgicas.

No obstante, no es suficiente determinar mediante una norma que los trabajadores tienen
derecho a su bienestar o facilidad para denunciar acoso, si no se tienen las condiciones para
hacerse efectivas. Dada la heterogeneidad de las labores de cada funcionario dentro de una
organizacion, el texto Academic and administration personnel’s perceptions of
organizational climate (Sample of Educational Faculty of Firat University) escrito por
Arabasi (2010), hace un estudio sobre la percepcidn con respecto al clima organizacional del
personal académico y administrativo de la Educational Faculty of Firat University, y se
encontrd que el personal académico tenia una percepcion del clima mas positiva que el
personal administrativo, al igual que mujeres y ancianos con respecto a hombres y jovenes,

respectivamente. Si bien el personal académico y administrativo tiene problemas para
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participar en la toma de decisiones, el personal administrativo tiene problemas en asuntos de
comunicacion. En el centro Lope, los trabajadores deben cumplir un horario de ocho horas y
media diarias, 42,5 horas semanales. Los instructores tienen una jornada laboral de 7 a.m. a 3
p.m. Los administrativos de 7:30 a.m. a 12 m y de 2 p.m. a 6 p.m. Ambos tienen un espacio por
ley, por norma, para realizar actividades de bienestar en el trabajo, pero no suele verse
representado en la practica ¢a qué se debe y cudl es su repercusion para la organizacion?

Bhutto, Laghari y Butt (2012), en A Comparative Study of Organizational Climate and Job
Satisfaction in Public, Private and Foreign Banks hacen un analisis comparativo entre el clima
organizacional y la satisfaccion en el trabajo. Los datos se recopilaron a través de cuestionarios
administrados personalmente en base a 42 preguntas de las 12 sucursales de los bancos en
consideracion. Catorce preguntas se relacionaron con el clima organizacional, otras catorce para
la satisfaccion laboral y el mismo nimero de preguntas se usaron para investigar el impacto del
clima organizacional en la satisfaccion laboral. Se utiliz6 un analisis de regresion multiple para
investigar el impacto de 14 sub factores del clima organizacional en la satisfaccion laboral.
Conocer este proceso es Util para la presente investigacion porque a pesar de ser utilizado con
varias organizaciones al tiempo, contribuye con herramientas y criterios para medir el nivel de
satisfaccion laboral, de acuerdo al tipo de vinculacion y nivel jerarquico del personal, y para
tener en cuenta la efectividad de aplicacion de la encuesta en los resultados.

La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion en el trabajo, y la relacion entre el
clima organizacional y la comunicacion, se retoman en Vartia, (1996) con su trabajo The sources
of bullying—psychological work environment and organizational climate, cuyo objetivo fue
identificar los riesgos relacionados con la intimidacion en el entorno laboral. Los factores de

riesgo mas importantes fueron: un flujo de informacion deficiente, una forma autoritaria de
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resolver diferencias de opinion, falta de conversaciones mutuas sobre las tareas y los
objetivos de la unidad de trabajo, y las posibilidades insuficientes de influir en los asuntos
relacionados con uno mismo. Victimas de la intimidacion sentian que la envidia, un superior
débil, la competencia por las tareas o el avance, y la competencia por el favor y la
aprobacidn del supervisor eran las razones mas comunes de la intimidacion.

La investigacion Organizational Climate and its Effects on Organizational Variables:
An Empirical Study, por Noordin, Omar, Idrus y Sehan (2010) en Organizational Climate
And Its Influence On Organizational Commitment, y, Organizational Climate, Occupational
Stress, and Employee Mental Health: Mediating Effects of Organizational Efficiency por
Arnetz, Todd y Arnetz (2011), ejecutaron un numero de variables significativas en efectos
sobre la eficacia de la organizacion en grados o niveles que categorizaron en especialidad,
liderazgo y comunicacion efectiva. De igual manera, Verdugo (2015), elabor6 un
cuestionario que abarca dimensiones como: Comunicacion, Motivacion, Liderazgo,
Remuneracion, Entrenamiento y Capacitacion, Ambiente de Trabajo, Toma de Decisiones y
Sistemas de apoyo y las enlaza perfectamente con el concepto que se quiere incluir de clima
organizacional, mediante un diagnostico en la intervencién a una Planta de Manufactura
ubicada en la ciudad de Hermosillo (México), en su Estudio del Clima Organizacional en
una Empresa de Manufactura, a través de una Intervencion de Desarrollo Organizacional.

A nivel nacional, se encuentra Méndez Alvarez (2005), quien en el estudio Clima
organizacional en empresas colombianas 1980-2004, sostiene que las empresas hacen
esfuerzos por identificar, mediante su medicion, el clima organizacional que perciben sus
empleados, acudiendo a técnicas disefiadas para este proposito por profesionales expertos en

el tema, y presenta los resultados de la aplicacion de un instrumento para medir clima en
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organizaciones colombianas (IMCOC), disefiado y aplicado por este autor, con estudiantes de
pregrado y postgrado de la Facultad de Administracién de la Universidad del Rosario y en
trabajos de consultoria en el periodo comprendido entre 1980-2004, donde concluye que el clima
organizacional percibido por los empleados, en las empresas colombianas, se explica en el
contexto de la cultura organizacional, que resulta de la aplicacion de un determinado modelo
administrativo.

Garcia (2009), quien a través de su investigacion Clima Organizacional y su Diagnostico:
Una aproximacion Conceptual de la Universidad del Valle en Cali, Colombia, realiza una
aproximacion conceptual desde diferentes autores, que ayuda a evidenciar la importancia del
clima en los cambios organizacionales. De igual forma, se exponen las diferentes herramientas
que se pueden emplear para su medicién y diagnostico y que consideran numerosas variables que
giran en torno a los valores de la organizacion, las creencias, costumbres y practicas
empresariales, para esclarecer las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su
incidencia en los cambios organizacionales.

Serrato (2011), realizo el trabajo académico Estrategias Para Mejorar El Clima
Organizacional En La Empresa Grupo Latino De Publicidad Colombia Ltda., donde resalt6 que
es importante reconocer que la alta direccion es la principal responsable de la cultura y el clima
de una organizacion, es decir de los valores fundamentales que regiran la vida futura de la
empresa, la cual tiene los trabajadores que quiere tener y el éxito organizacional que desea tener.
Por ello, se debe plantear los objetivos de forma equitativa, medible, practica y dinamica en
donde se involucren todos los individuos de la organizacion y se tenga éxito en su desarrollo.

Dentro de las investigaciones Regionales se encuentra que en el Centro Internacional de

Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio, en la ciudad de San Juan de Pasto, se
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realiz6 entre los afios 2015- 2016 el estudio de clima organizacional llevado a cabo por la
firma Consorcio ECO — CRECE (Servicio Nacional de aprendizaje SENA, 2016); cuyo
objetivo fue realizar un estudio de medicién y diagndéstico de clima organizacional a los
funcionarios y contratistas del SENA, realizado por medio de una encuesta donde se tuvieron
en cuenta 20 variables, contando con 60 items, tres por cada una de las variables; aplicado a
un total de 244 participantes, siendo 55 funcionarios y 189 contratistas, donde la mayoria de
la poblacion fue masculina, y donde se encontro que el indice general de clima
organizacional del CIPL el 2016, fue del 74% siendo un valor positivo; el 60% de las
variables fueron calificadas de manera positiva entre el 70 y 95% de aceptacion, y el 40% de
las variables con oportunidad de mejoras, fueron calificadas entre el 50 y 70% de aceptacion.

Una vez obtenidos los resultados anteriores, el SENA a nivel nacional contrat6 con la
Universidad Nacional de Colombia, la intervencion a los grupos de trabajo en el SENA,
mediante equipos psicosociales, de tal manera que durante el primer semestre de la vigencia
2017 se programaron varias jornadas de trabajo en las cuales se realizaron dinadmicas de
integracion de personas de diferentes dependencias a quienes se les socializ6 el material que
resumia los puntos a intervenir y fortalecer para contribuir el mejoramiento del clima
organizacional.
5.2.2 Estado del arte

Las investigaciones A New Trilogy to Understand the Relationship among
Organizational Climate, Workplace Bullying and Employee, escrito por Imran, Rasli, y
Zaman (2014), Academic and administration personnel's perceptions of organizational
climate (Sample of Educational Faculty of Firat University) escrito por Arabasi (2010), y A

Comparative Study of Organizational Climate and Job Satisfaction in Public, Private and
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Foreign Banks realizado por Bhutto, Laghari y Butt (2012), son ejemplos importantes para esta
investigacion porque al examinar la relacion entre el clima organizacional, el acoso laboral y la
salud de los trabajadores concluyeron que hay una relacion inversamente proporcional entre el
acoso laboral, la salud fisica y mental de los trabajadores y el rendimiento global en las
organizaciones.

Verdugo (2015) en su Estudio del Clima Organizacional en una Empresa de Manufactura, a
través de una Intervencion de Desarrollo Organizacional, es un ejemplo de la funcionalidad de
medir el impacto que contiene el estar motivado, tener buena comunicacion y liderazgo porque
interfiere en los procesos de clima organizacional.

Patlan-Pérez, Martinez Torres y Hernandez (2012), en El Clima y la Justicia Organizacional
y su Efecto en la Satisfaccion Laboral, investigan: ¢qué efecto tiene el clima y la justicia
organizacional en la satisfaccion laboral? cuyos resultados indican que la justicia distributiva y la
justicia de procedimientos presentan asociaciones positivas y significativas con diversas
dimensiones de la satisfaccion laboral, en cambio la justicia interaccional mostré asociaciones
negativas con la satisfaccion laboral. Por su parte, los factores de clima organizacional que
mostraron diferencias significativas con la satisfaccion laboral fueron liderazgo, beneficios y
recompensas, autonomia, unién, relaciones sociales y apoyo entre compafieros, claro ejemplo
para esta investigacion en temas de motivacion, liderazgo, y aquellos beneficios que son
importantes para los funcionarios.

Adenike (2012) realizo una investigacion donde trata de encontrar en los trabajadores un
equilibrio entre la relacion: satisfaccion-compromiso, la satisfaccion que produce el buen clima
organizacional en la existencia de los trabajadores y en el mismo logro proactivo del empleado

como tal, y esta posicion concuerda con las investigaciones realizadas por Zhang (2010) en
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Organizational Climate and its Effects on Organizational Variables: An Empirical Study,
por Noordin, Omar, Idrus y Sehan (2010) en Organizational Climate And Its Influence On
Organizational Commitment, y por Arnetz, Todd y Arnetz (2011) en Organizational
Climate, Occupational Stress, and Employee Mental Health: Mediating Effects of
Organizational Efficiency, quienes encontraron que los niveles de especialidad, liderazgo de
comunicacion efectiva podrian predecir "el rendimiento del grupo™ y el tamafio de la
empresa, el salario y la promocién dentro de la misma, determinando el grado de
compromiso de los grupos.

Son de suma importancia los resultados arrojados para el clima organizacional por
Decanini (2013), en la investigacion denominada Estudio Diagnostico de Clima Laboral en
una Dependencia Publica, puesto que hubo un componente critico que es la desmotivacion
en el ambiente laboral, no hay sentido de pertenencia, ni identificacion con su institucion
laboral, falta de confianza de forma ascendente y descendente en el nivel jerarquico y
ausencia de informacién en el mismo medio, la metodologia y la forma de aplicar la
metodologia son muy similares a las propuestas en este trabajo.

Chernyak-Hai y Tziner (2016) se salen de lo convencional y pretenden a través de otro
enfoque denominar a su investigacion como The “I believe” and the “I invest” of Work-
Family Balance: The indirect influences of personal values and work engagement via
perceived organizational climate and workplace burnout, la cual tuvo como objetivo avanzar
en el conocimiento de los antecedentes del equilibrio trabajo-familia mediante el analisis de
los valores personales y la implicacion en el trabajo como predictores del conflicto trabajo-
familia a través de su asociacion con la percepcion del clima organizacional y el agotamiento

emocional en el trabajo.


http://journals.lww.com/joem/Abstract/2011/01000/Organizational_Climate%2C_Occupational_Stress%2C_and.7.aspx
http://journals.lww.com/joem/Abstract/2011/01000/Organizational_Climate%2C_Occupational_Stress%2C_and.7.aspx
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Dentro de las investigaciones en Colombia se encuentra a: Alvarez y Florez (S,f), en Clima
Organizacional en Empresas Colombianas, una revision general para establecer cuél es la
importancia del clima organizacional en las empresas colombianas, sus caracteristicas, aspectos
positivos y formas de aplicacion, encontrando que mantener una buena relacion con los
empleados en nuestro pais, es uno de los motores que hace funcionar bien a una organizacion.

Picon (2008), en Estudio de Clima Organizacional en la Empresa Colombiana de Extrusion
Extrucol S.A., aplica un instrumento constituido por 56 factores agrupados en 7 categorias
(medio ambiente, trabajo en equipo, gestion efectiva, participacion, recompensas y
reconocimiento, competencia y compromiso) identificando cuales eran las categorias méas
criticas y obtuvieron informacion relevante para ser utilizada por la empresa, para modificar los
factores que influencian negativamente en su clima organizacional.

En el ensayo Clima Organizacional: Elemento Clave Para El Proceso De Calidad En Las
Instituciones Prestadoras De Salud, Jenny Celmira Patarroyo Sierra (2012), afirma que como
elemento clave para el logro de la calidad en salud es necesario mantener altos estandares de
bienestar en el trabajador, donde un buen clima organizacional puede motivar y/o potencializar la
capacidad de incorporar valores, cambiar comportamientos y habitos dentro de un equipo de
trabajo; logrando asi la creacién, el analisis y ejecucion de nuevas propuestas. La conexién entre
las personas y los objetivos de la organizacion repercute en la prestacion de servicios de salud de
calidad.

Sanchez, Nieto y Anzola (2015), en Incidencia del clima organizacional y la satisfaccion en
la efectividad de empresas de la Localidad de Usaquén, Bogoté, Colombia, realizan una
investigacion de tipo exploratorio en donde mediante técnicas cuantitativas y cualitativas se

buscé determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los empleados con



37

la efectividad empresarial en empresas ubicadas en el area de influencia de la Universidad El
Bosque: dos empresas manufactureras, una EPS, una IPS, un hotel, una firma de abogados y
cooperativa; cuyos hallazgos muestran que existe una relacion positiva, medianamente
significativa, la cual permite aportar valiosa informacion a otras empresas y estudiosos del
tema.

Por su parte Bolafios y Franco (2017), en Clima organizacional e identificacion
organizacional en empleados de una empresa de la ciudad de Cali, analizan los aspectos que
tienen relacién entre el clima organizacional y la identificacion organizacional, en una
muestra de 21 empleados del area operativa Trasporte Terrestre de una multinacional
ubicada en la ciudad de Cali, de cuyos resultados concluyeron que para que una organizacion
logre obtener mejores resultados en sus trabajadores es importante que los empleados logren
identificarse con la compafiia, generando que las metas y los objetivos de la empresa los
sientan propios.

En el Plan de Intervencion de Clima Organizacional 2017 — 2018, realizado por el
Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos, se construyé un modelo
general de implementacion de estrategias para contribuir al mejoramiento del clima
organizacional en base a los resultados de la medicion de clima organizacional Invima 2016,
donde se identificaron 3 tipos de variables: Las que influyen en generar contexto (sentido de
pertenencia, cultura organizacional, valores, comunicacién), las variables de contexto
(adaptabilidad al cambio, alineamiento, servicio al cliente, flexibilidad, incentivos, servicio
de bienestar) y las variables de sostenimiento del contexto (desarrollo del talento humano,
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, liderazgo-lider de equipo, trabajo en

equipo) con lo que se pretendié implementar acciones que se desplegaran para aumentar los
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niveles de satisfaccion de los servidores publicos con su entorno laboral por medio de la mejora
y optimizacion de las condiciones que enmarcan las actividades laborales cotidianas.

Garcia (2009), quien a través de su investigacion Clima Organizacional y su Diagnostico:
Una aproximacion Conceptual de la Universidad del Valle en Cali, Colombia, ayuda a
evidenciar la importancia del clima en los cambios organizacionales, y expone las diferentes
herramientas que se pueden emplear para su medicion y diagnéstico, que consideran numerosas
variables que giran en torno a los valores de la organizacion, las creencias, costumbres y
practicas empresariales, para esclarecer las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo
y su incidencia en los cambios organizacionales. Este Gltimo concepto que agrupa circunstancias
diversas, sera el modelo que se aplico en la presente investigacion siguiendo sus preceptos para
determinar la percepcidn que tienen los trabajadores del Centro Lope.

En Analisis Del Clima Organizacional, Almacenes La 14 S.A., Capitulo Buenaventura,
2012- 2013, Riascos y Garcia (2013), buscaron mediante la aplicacion del cuestionario del
profesor Hernan Alvarez Londofio, a 55 trabajadores de las areas Servicio al cliente, Logistica,
Ventas y Administrativa, evaluar la percepcion y caracterizacion del personal de las respectivas
areas y medir los efectos positivos y negativos del Clima Organizacional de Almacenes La 14
S.A., obteniendo como resultado que aunque los empleados resaltan la politica empresarial de
incentivos y motivacion laboral, el clima organizacional de la empresa presenta muchas
dificultades, en cuanto a salario, instalaciones, solucion de conflicto, agilidad, consenso e
induccidn, concluyendo que es necesario el desarrollo de planes estratégicos que ayuden a
afrontar dichas situaciones, para el mejoramiento en la prestacion adecuada del servicio, como

parte de su direccionamiento misional en pro de un beneficio mutuo, empresa- comunidad.
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Por su parte, Tapias Cuadrado Agnolys, en Diagndstico del Clima Organizacional en el
&rea administrativa de la Universidad Tecnoldgica del Chocd, (2014), describe la
realizacion de un diagnostico de Clima Organizacional en el area administrativa de la entidad
objeto de estudio, mediante la aplicacion de un cuestionario que contemplé las dimensiones
del clima organizacional: autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacién, en una muestra de 120 empleados y cuyos resultados indicaron que
mediante la escala de medicion las respuestas de acuerdo y muy de acuerdo arrojaron
puntuaciones como: autonomia 72%, cohesion 57%, apoyo 51%, confianza 47%, innovacion
42%, presion 34% reconocimiento 33% y equidad 27%, afirmando con este resultado, que el
clima organizacional en la U.T.CH., es mejorable.

5.3 Marco legal

Desde tiempos remotos las escuelas de relaciones humanas dedicaban gran atencion al
aspecto humano en las empresas, s6lo hasta los afios 70°s y 80"s se comienza a habar de
cultura organizacional, la cual se ha venido fortaleciendo y protegiendo con el amparo de
normas que aunan habitos y valores que de una u otra forma deben ser compartidos por las
personas en las organizaciones. Asi las cosas, todo beneficio o prohibicion que se da dentro
de los ambientes de trabajo debe acatarse y para ello estan contenidos en una serie de Leyes,
Decretos y Normas dictadas por las autoridades maximas en cada materia, Resoluciones y
Lineamientos que a nivel interno se suscriben en las entidades y, tanto unas como las otras se

atienden en forma individual y grupal.
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5.3.1 Decreto-Ley 1567 de 1998.

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de estimulos para los empleados del
Estado y fija como componentes de los mismos los programas de induccion y reinduccion y los
programas de bienestar e incentivos, respectivamente.

En cuanto tiene que ver con la identificacion y mejoramiento del Clima Organizacional, es
pertinente considerar las siguientes disposiciones:

Articulo 20. Bienestar social. Los programas de bienestar social deben organizarse a partir
de las iniciativas de los servidores publicos como procesos permanentes orientados a crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles
de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de
la entidad en la cual labora.

Articulo 21. Finalidad de los programas de bienestar social. Los programas de bienestar
social que formulen las entidades deben contribuir al logro de los siguientes fines:

e Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la
creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los empleados de la
entidad, asi como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio.

e  Generar actitudes favorables frente al servicio publico y al mejoramiento continuo de la
organizacion para el ejercicio de su funcién social.

e Desarrollar valores organizacionales en funcion de una cultura de servicio pablico que
privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el

compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad.
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Articulo 24. Area de calidad de vida laboral. El area de la calidad de vida laboral sera
atendida a través de programas que se ocupen de problemas y condiciones de la vida laboral
de los empleados, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades para el
desarrollo personal, profesional y organizacional.

Los programas de esta area deben recibir atencion prioritaria por parte de las entidades y
requieren, para su desarrollo, el apoyo y la activa participacion de sus directivos.”

5.3.2 Ley 9 de 1979.

Establecid las obligaciones de las organizaciones “Para preservar, conservar y mejorar la
salud de los individuos en sus ocupaciones”. La Ley dispone, ademas, que “La salud de los
trabajadores es una condicion indispensable para el desarrollo socio-econémico del pais; su
preservacion y conservacion son actividades de interés social y sanitario en las que
participan el Gobierno y los particulares”. “Que estas disposiciones son aplicables en todo
lugar de trabajo y a toda clase de trabajo cualquiera que sea la forma juridica de su
organizacion o prestacion, regulan las acciones destinadas a promover y proteger la salud de
las personas.”

5.3.3 Decreto 614 de 1984.

Determina las bases para la organizacién y administracion de la salud ocupacional en el

Pais.
5.3.4 Resolucién 1016 de marzo 31 de 1989.
Reglamenta la organizacion, funcionamiento y forma de los Programas de Salud

Ocupacional que deben desarrollar los patronos o empleadores en el pais.
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5.3.5 Decreto 1127 de 1991.

Articulo 4. Reglamenta la elaboracion de los programas para el desarrollo de actividades
recreativas, culturales, deportivas o de capacitacion, incluyendo en éstas las relativas a aspectos
de salud ocupacional, procurando la integracion de los trabajadores, el mejoramiento de la
productividad y de las relaciones laborales.

5.3.6 Ley 100 de 1993.

Reglamenta el sistema de seguridad social integral, para la proteccion y servicios sociales a
los habitantes del territorio nacional.

5.3.7 Decreto 1832 del 03 de agosto de 1994.

Trata sobre los riesgos profesionales, la tabla de enfermedades profesionales como se
catalogan profesionales o no.

5.3.8 Decreto 1567 de 1998.

Instaura el sistema de Estimulos, los programas de Bienestar y los programas de Incentivos.
5.3.9 Decreto 1572 de 1998.

Reglamenta el Decreto 1567 de 1998
5.3.10 Decreto 2504 de 1998.

Prescribe otras disposiciones y aclaraciones sobre Planes de Incentivos.

5.3.11 Decreto 2463 del 20 noviembre de 2001.

Normatividad relativa a las enfermedades y accidentes laborales o no laborales

representantes de las entidades administradoras de salud y riesgos profesionales.
5.3.12 La Ley 734 de 2002 (C6digo Unico Disciplinario).
Reconoce como uno de los “Derechos de los servidores Publicos™ “Disfrutar de estimulos e

incentivos” (Articulo 33 Numeral 5).
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5.3.13 LalLey 776 del 17 de diciembre de 2002.

Normatividad sobre las prestaciones asistenciales y econémicas derivadas de un
accidente de trabajo o de una enfermedad profesional.
5.3.14 Ley 872 de 2003.

Reglamento la instauracion del Sistema de Gestion de la Calidad en las entidades del
Estado, con base en la cual se expidid la NTCGP 1000:2004 actualizada en febrero de 2009
como NTCGP 1000:2009.

5.3.15 Ley 909 de 2004.

Normatividad que regula el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia
publica. Reglamenta las Comisiones de Personal, con el propdsito que sirvan de escenario de
concertacion entre los empleados y la administracion, cuya conformacion y funciones seran
determinadas por el reglamento, que para el efecto expida la Comisién Nacional del Servicio
Civil. Asigna como funcion de la Comision de Personal: “Proponer en la respectiva entidad
la formulacion de programas para el diagndstico y medicion del Clima Organizacional”
(articulo 16, 1) y dispone que: “Con el proposito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberadn implementar
programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que
desarrollen la presente Ley.”(Articulo 16, paragrafo).

El Articulo 36 de la misma ley, establece la Obligatoriedad que tienen las entidades
publicas territoriales en la capacitacion y formacion de empleados publicos, debiendo para el
efecto, formular planes y programas de capacitacion al igual que implementacion de

programas de bienestar social e incentivos
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5.3.16 Decreto 1227 de 2005.

Reglamenta la Ley 909 de 2004. En desarrollo del articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998
dispone que “con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades
deberan efectuar los siguientes programas:

e Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar

estrategias de intervencion.”

e Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la

cultura deseada.

e Fortalecer el trabajo en equipo.

e Adelantar programas de incentivos.

5.3.17 Ley 1010 de 2006.

Establece lineamientos para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, asi como, las diferentes modalidades de
acoso (maltrato, persecucion, discriminacion, entorpecimiento, inequidad y desproteccidn). Para
efectos de esta ley se entendera por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable,
ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico
inmediato 0 mediato, un comparfiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o
inducir la renuncia del mismo.

5.3.18 Resolucion 2646 de 2008 (Min. Proteccion Social).
Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,

evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de
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riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias
presuntamente causadas por el estrés ocupacional.
5.3.19 Resoluciones 652 y 1356 de 2012.

Establecen la obligacion de conformar un Comité de Convivencia Laboral ("CCL") y
ponerlo en marcha. Los integrantes del Comité preferiblemente contaran con competencias
actitudinales y comportamentales, tales como respeto, imparcialidad, tolerancia, serenidad,
confidencialidad, reserva en el manejo de informacion y ética; asi mismo habilidades de
comunicacion asertiva, liderazgo y resolucion de conflictos.

5.3.20 Ley 1562 del 11 de julio de 2012.

Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la
salud en el trabajo, que conlleva la promocion y el mantenimiento del bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.

5.3.21 Cddigo Sustantivo del Trabajo.

Compendio de normas que regula las relaciones entre los trabajadores y empleadores,
propendiendo por la defensa de los derechos de los trabajadores en el sentido de que la
relacion laboral se preste de una manera digna y humana, en lo que tiene que ver con la
prevencion de accidentes de trabajo y enfermedad profesional y en relacién con la salud
ocupacional.

5.3.22 Coddigo de Procedimiento Laboral.
Establece los procedimientos para llevar a cabo los juicios de trabajo.
5.3.23 Decreto No. 1072 de 2015.
Mediante el cual se crea el Decreto Unico reglamentario para la implementacion del

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Este Decreto se constituye en un
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compendio de todo lo concerniente a Inspecciones y determinacion de Riesgos, Evaluacion.,
Seguimientos y la subsanabilidad en la Gestion de los Riesgos. Abarca a trabajadores
dependientes, contratistas y trabajadores en mision dentro de las organizaciones.

La normatividad anteriormente relacionada es de aplicabilidad general en las entidades del
Estado y las empresas particulares, en ellas se ampara todos los derechos que tiene los
trabajadores dentro de cada una de sus organizaciones, cuyos contenidos han servido de insumo
para la construccion de documentos a nivel del SENA donde se consolidan muchos derechos,
beneficios y estimulos vigentes para los funcionarios y trabajadores oficiales de la entidad y que
en gran parte tienden a aportar al buen clima organizacional como:

5.3.24 Decreto No. 1083 de 2015.

Mediante el cual, el SENA establece el Programa de Bienestar Social, estimulos e Incentivos
para el afio 2016, promoviendo el desarrollo personal, laboral y familiar de los servidores
publicos y trabajadores oficiales, logrando asi una mayor eficiencia y eficacia en el desempefio
de sus funciones, en mejora de su calidad de vida. Cuyo objetivo es fortalecer, mantener y
mejorar las condiciones laborales de los servidores publicos y trabajadores oficiales,
contribuyendo a su bienestar y motivacion, permitiendo el desempefio institucional con mayor
satisfaccion y productividad.

5.3.25 Convencidn Colectiva de Trabajo 2003-2004 Sena- Sintrasena.

Documento resultante del acuerdo entre las Directivas de la Entidad y del Sindicato de
Trabajadores Oficiales del Sena, frente al Pliego de Peticiones presentado por éstos ultimos. En
esta convencion estan contenidas algunos beneficios adicionales que solo se aplican a quienes

estan formalmente vinculados como trabajadores oficiales del Sena.
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5.3.26  Resolucion No. 0059 del 23 de enero de 2016.

Establece lineamientos para la estructuracion del Plan de Bienestar Social del Servicio
Nacional de Aprendizaje SENA, que incluyen actividades tendientes a aportar a la calidad de
vida laboral, a la educacion, la familiay su integracion, planes de incentivos, sistemas de
estimulos y un plan de bienestar que incluye variedad de actividades ltdicas, deportivas,
sociales, recreativas, culturales y de integracion familiar dirigida a todos los empleados
publicos, trabajadores oficiales de la entidad y su grupo familiar. Eventos y actividades que
se realizan dentro de cada vigencia y hasta finalizar la misma.

5.3.27 Codigo de Etica SENA del 23 febrero de 2017.

Aprobado mediante Acuerdo 002 del 2017, creado con la participacion de
representantes: directivos, personal de planta (administrativos, instructores), contratistas,
aprendices, organizaciones sindicales, es el compendio de una guia con acciones éticas, que
integra valores y principios, para aplicacion obligada de usuarios internos y externos en su
interaccion al interior de la Entidad.

Por lo anterior, existen muchos soportes legales y lineamientos internos, que obligan a
empresa y otorgan a los trabajadores el derecho de exigir a la intervencion de aquellos
factores que estan incidiendo negativamente en su bienestar, asi como la obligatoriedad para
la entidad de hacer seguimiento permanente e estas situaciones, es ahi donde la propuesta
derivada de este estudio y que enmarca su propuesta en la normatividad vigente, sera una
valiosa herramienta de administracion para el area del talento humano que sirva para
promover el bienestar, calidad de vida y la tranquilidad individual y colectiva; y para las
investigadoras un motivo de satisfaccion profesional, por su aporte a entorno laboral donde

ellas también se desempefian.
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5.4 Marco contextual
5.4.1 Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.

La informacidn perteneciente al marco contextual, fue recogida a través del portal web
www.sena.edu.co, en el cual se encuentra disponible toda la informacién referente a el contexto
del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, de una manera accesible al pablico en general.

En Colombia entre los afios 1949 y 1957 surgi6 una barrera de silencio y quietud, que se
desbordd al caer la dictadura del militar Gustavo Rojas Pinilla, fue asi como a partir de 1958,
mientras se expandia la educacion a sectores cada vez mas amplios de la poblacion, los
intelectuales se dieron cuenta que las cosas estaban cambiando y muchos desde diferentes
sectores econdmicos, sociales y culturales decidieron aportarle al pais. Es el caso de Rodolfo
Martinez Tono Abogado y Economista Cartagenero nacido en 1928 y a sus 30 afios inquieto y
preocupado por la situacién del pais y la necesidad de una reactivacién econémica frente a la

falta de capacitacion en la mano de obra cesante.

Figura 1. Rodolfo Martinez Tono y equipo de colaboradores Sena. Fuente:

www.sena.edu.co
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En el afio 1957 Rodolfo Martinez Tono se embarco en el suefio que se convertiria en la
que seria la obra de su vida, no imaginé que aquella idea abordada durante una cena con
Francis Blanchard, director de la Division de Formacion en la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), se transformaria en el SENA. La propuesta era crear una organizacion
descentralizada del Estado y con financiacion autbnoma, el proyecto tomé forma en su
mente quien la expuso ante el entonces Ministro de Trabajo Raimundo Emiliani Roman, la
defendid en un intenso debate ante el Consejo de Ministros y revisada por un comité asesor,
fue aprobada.

Asi, el SENA naci6 mediante el Decreto-Ley 118, del 21 de junio de 1957, sus funciones
definidas en el Decreto 164 del 6 de agosto de 1957, eran brindar formacion profesional a los
trabajadores, jovenes y adultos de la industria, el comercio, la agricultura, la mineria 'y la
ganaderia. Su fin era proporcionar instruccion técnica al empleado, formacion acelerada para
los adultos y ayudarles a los empleadores y trabajadores a establecer un sistema nacional de
aprendizaje. Ademas, organizar y mantener la ensefianza tedrica y practica relacionada con
diferentes oficios, seleccionar los candidatos al aprendizaje, realizar cursos complementarios
de preparacion, perfeccionamiento y adiestramiento para trabajadores técnicos; y contribuir
con el desarrollo de investigaciones relacionadas con sus areas de formacion.

Rodolfo Martinez Tono estaba convencido de que sin capacitacion del recurso humano
no habria desarrollo, por eso aprovechd las becas de la OIT para conocer las experiencias en
formacion profesional acelerada implementadas en Europa después de la Segunda Guerra
Mundial y el apoyo de ese organismo con expertos que vinieron a Colombia. EI nombre
SENA, lo escogio Martinez Tono, quien admiraba el rio Sena que cruza a Paris, donde

estudio aspectos relacionados con la formaciéon profesional y antes de cumplir 30 afios
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Rodolfo Martinez, convirtié su tesis de grado "La Formacion Profesional en el Marco de una
Politica de Empleo” en el SENA, entidad tripartita, en la cual participarian trabajadores,
empleadores y Gobierno; ademas surgié en el momento indicado, la industria pretendia
conquistar nuevos mercados y necesitaba mas trabajadores y mejor calificados, métodos
modernos y cambios drasticos en la productividad.

La institucion que Rodolfo Martinez Tono dirigio durante 17 afios, desde su creacion hasta
1974, fue manejada con “mano dura” y manteniendo a raya la politiqueria, ofreci6 instruccion
calificada al talento humano para enfrentar los retos propios de una industria en crecimiento; por
ello su influencia fue notoria y la naciente entidad no solo formaba técnicos, sino también
empresarios y promovia las pequefias y medianas empresa. En 1974 fue propuesto por el
presidente Alfonso Lopez Michelsen, el cambio de direccion del SENA.

En la década de los 90 la internacionalizacién de la economia incrementé la competencia
empresarial, de ahi la necesidad de expedir la Ley 119 de 1994 mediante la cual la institucién se
reestructurd para brindar programas de formacion profesional integral en todas las areas
economicas, lograrlo requeria actualizar los procesos, la infraestructura pedagogica, tecnoldgica
y administrativa para responder de manera eficaz a los cambios y exigencias de la formacion,
entonces se dio paso a la formacion técnica y tecnoldgica profesional gratuita a los trabajadores
de todas las actividades econémicas y a quienes sin serlo, requieran tomarla, con el fin de
incrementar la productividad nacional y promover la expansion y el desarrollo econémico y
social armonico del pais, bajo el concepto de equidad social redistributiva; logrando de esta
forma entrar a engrosar las actividades productivas de las empresas e industria, y obteniendo

mayor competitividad con los mercados globalizados.
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En la actualidad, el SENA con la implementacién del Plan Estratégico 2015-2018, busca
dar respuesta a los retos que enfrenta Colombia, derivados de la profundizacion en la
globalizacion de la economia, a la necesidad de una transformacion a fondo del aparato
productivo nacional en términos de su diversificacion, especializacion y modernizacion, y a
la basqueda de un desarrollo social y econémico. Para esto cuenta con 33 Regionales
integradas en zonas: Caribe, Andina, Pacifica, Amazonia y Orinoquia, 117 Centros de
formacion con 522 programas que llegan a 1.100 municipios en el territorio nacional, de
manera presencial, virtual o mediante sus 55 aulas moviles; 85 Mesas Sectoriales donde
participan voluntariamente gremios, empresarios, sector publico, organizaciones de
trabajadores, centros de investigacion y oferentes educativos. Asi el SENA se ha convertido
en una entidad en permanente evolucién y continua modernizacién, que esta al dia en
conocimiento, desarrollo tecnolégico e innovacion, para seguir proporcionando la
herramienta fundamental para que un pais salga de la pobreza y las empresas sean mas
competitivas.

5.4.2 Centro Internacional de Produccion Limpia Lope.

El Centro Internacional de Produccion Limpia Lope como parte del SENA en la
Regional Narifio, se rige segun lo contemplado en la resolucion 0928 del 12 de mayo del afio
2006 mediante la cual se crean los grupos de Gestion de Administracion Educativa en los
centros de formacidn profesional integral y en cumplimiento de su mision formadora y frente
a los retos de las transformaciones tecnologicas, socioeconomicas y culturales surgidas en el
mundo, ha determinado que la formacion de los trabajadores no debe limitarse a aspectos

netamente laborales y de rendimiento productivo, sino que se deben tener en cuenta todas las
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dimensiones humanas en razon a que, las circunstancias de los sectores productivos y
condiciones sociales son diferentes.

Al Centro Lope, por cobertura nacional le corresponden 34 municipios del nororiente del
departamento de Narifio, tiene su sede principal ubicada en la ciudad de Pasto, con una extension
de 103 hectéreas, en las cuales hay talleres, ambientes de formacion, oficinas, cultivos, pastos
para ganado, etc. distribuidas en 3 zonas que conforman las &reas de comercio y servicios,
agropecuaria e industria y administrativa; cuenta para su funcionamiento con la Coordinacion del
Grupo de Apoyo Administrativo Mixto, La Coordinacion Misional, La Coordinacién Educativa
y tres Coordinaciones Académicas: Comercio y Servicios; Agroindustria y Programas
Especiales- Articulacién con la Media y donde laboran 350 trabajadores, distribuidos asi:

Tabla 1.

Personal activo y tipo de vinculacion

PERSONAL ACTIVO Y TIPO DE VINCULACION NUMERO
Personal de Libre Nombramiento y Remocion 01
Personal Administrativo de Planta 32
Personal de Instructores de Planta 72
Trabajadores Oficiales 10
Personal Administrativo de Contrato 81
Instructores de Contrato 154

Fuente: centrolopesena.blogspot.com
Para el presente estudio se toma Unicamente los 115 trabajadores correspondientes a
funcionario de libre nombramiento y remocién, administrativos e instructores de Planta y

trabajadores oficiales, ubicados en cada una de las 15 dependencias tanto Misionales, como
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Estratégicas y de Apoyo, que hacen parte de la Estructura Organizacional del Centro Lope,
laque regla y ordena la constitucion formal en el Centro y a su vez repercute en el
comportamiento y las actitudes de los trabajadores que la componen. Dentro de la estructura
se agrupan dependiendo de las tareas asignadas a cada dependencia y por ende a cada
miembro que hace parte de la misma; asi mismo, dependiendo de la especializacion laboral,
la cadena de mandos institucionalizada, la autonomia y la centralizacion o descentralizacion
en la toma de decisiones. Estos elementos fortalecen la estructura de cualquier organizacion,
permitiendo dar vida a todos los sistemas que coexisten dentro de ella, logrando un orden

I6gico en la forma y dindmica interior.
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SUBDIRECCION DE CENTRO COMITE TECNICO DE CENTRO

Coordinador Grupo de Formacion
Integral, Promocion y Relaciones
Corporativas

Ingreso Coordinaciones Bienestar al Administracion
Académicas Aprendiz Finca

Coordinador Grupo de
Apoyo Administrativo

Coordinador Grupo de
Administracion Educativa

Servicios Grales.
Matricula y Mantenimiento
Talento Humano
Recursos
Financieros
Comprasy
Contratacion

Gestion
Documental

Certificacion

Figura 2. Organigrama del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope. Fuente:

centrolopesena.blogspot.com

Ademas, la estructura dentro de la Entidad determina como se desarrolla el trabajo, la
direccion entre las personas que componen cada area, cuales son los objetivos y metas a seguir,
que conductas se deben perpetuar en la relacion entre pares. De esta manera y con esta gran tarea
como organizacion se puede hacer seguimiento constante a los elementos de la entidad que
poseen dificultades y hacer intervencion que lleve a mejorar continuamente en la busqueda de las

metas y objetivos.
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El Centro Internacional de Produccion Limpia Lope en la actualidad se enfrenta a
entornos muy diversos, complejos y globales, por lo que, sin duda, de manera constante debe
estar vigilando y examinando dicho contexto. La globalizacion y el avance tecnoldgico,
cientifico y de las ciencias sociales establecen demandas més complejas a la formacion de
individuos; ya no es suficiente la preparacion de un trabajador rutinario y sin iniciativa,
sino que se hizo evidente la necesidad de formar un trabajador autbnomo, reflexivo,
comunicativo, cooperativo, critico, propositivo y creativo, para sobrevivir en ambientes
caracterizados por la intolerancia, la violencia, la desigualdad, el individualismo y aspectos
culturales como la corrupcién y el apego al dinero facil, aspectos que han generado a la
educacidn colombiana en general requerimientos de caracter social ineludibles.

En este sentido, el Centro Lope en nuestra region se postula como la principal alternativa
para la formacion de poblacion vulnerable y en general para toda la ciudadania, brindando
formacion integral con conocimiento de si mismo y de sus potencialidades, como un
agente activo en la construccion de una sociedad mas justa e incluyente, respetuoso de las
normas, con sensibilidad y responsabilidad social, estrategias que le permiten cumplir con su
mision y vision institucionales y a la vez mantener ventajas competitivas sobre otras
organizaciones.

El Centro ofrece formacion en logistica, talento humano, cocina, agricultura,
agroindustria, finanzas, contabilidad, gastronomia, alimentos, mesa y bar, recursos naturales,
construccion, sistemas, artesanias, gestion contable, mecatronica, mecanica automotriz,
mecanica diésel, mantenimiento y reparacion de motos, servicios farmacéuticos, ganaderia y
especies menores, entre otros, en armonia con el modelo estratégico del SENA que apunta a

la consolidacion del sector empresarial y social, aportando a la mayor productividad de las
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empresas para la competitividad regional brindando conocimiento, tecnologia y fuerza laboral,
mediante la inclusion social de los colombianos permitiéndoles acceder al conocimiento, la
formacion, el trabajo y el emprendimiento. Estas acciones se articulan por medio de la
consolidacién del Sistema de Conocimiento SENA que involucra temas como: sectores
productivos, mercado laboral, marco nacional de cualificaciones, tecnologias y educacion y
formacion por competencias.

Segun reporte del Aplicativo Sofia Plus PE-04, en el Centro LOPE a 31 de julio de 2018 se
encuentran matriculados 29.307 Aprendices activos distribuidos en diferentes programas y areas de
formacion, de los cuales el 52% pertenecen al género femenino y el 48% al masculino. Si se
desagrega la oferta de programas de formacion complementaria del SENA segun la Clasificacion
Nacional de Ocupaciones, se encuentra que, en la ciudad de Pasto, la mayoria se concentran en
orden descendente en el &rea de servicios comercio, construccion y agropecuario. Se debe
destacar que una parte importante de los programas de formacion de trabajadores calificados del
SENA estén dirigidos a poblacion con caracteristicas socioecondmicas de vulnerabilidad que
estén en estratos 0, 1 0 2 (52.4%); desplazados, desmovilizados, discapacitados y/o cabezas de
familia de los niveles 1y 2 del Sishén (23.5%), y poblacion en general de los estratos 0, 1, 2y 3
(15.7%).

Asi mismo, el Centro Lope ha realizado acuerdos con algunos colegios de la ciudad para
aprovechar la infraestructura y convertirlos en instituciones de formacion para el trabajo, con un
claro énfasis en el aumento de la cobertura, a través de integracion de la media con la educacion
técnica y tecnoldgica y la formacion para el trabajo desarrollada en colegios, concentrandose en

programas transversales a todas las empresas (servicios, Financieros, administrativos y ventas).
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5.4.3 Entorno Demografico

Los datos mostrados a continuacién son provenientes del portal web La poblacion del
portal web TerriData, el cual contiene los datos porcentuales actualizados de los indices socio
demografico a nivel nacional en Colombia.

El municipio de Pasto segun el DANE (2018) es de 455.678 habitantes, de los cuales el
83, 7% se encuentra en la zona urbana, esto es 381.494 personas Y el restante 16,3%
corresponde a 74.184 personas que ocupan, desarrollan sus actividades y habitan en la zona
rural.

Tabla 2.

Estructura poblacional del municipio de Pasto.

Cantidad/Porcentaje

Total Poblacidn en el municipio 455.678
Porcentaje poblacional municipal del total departamental 25,19%
Total poblacion en cabecera 381.494
Total poblacién resto 74.184
Total poblacion hombres 220.492
Total poblacién mujeres 235.186
Poblacion (>15 o < 59 afios) — potencialmente activa 303.149
Poblacion (<15 o > 59 afios) — poblacidn inactiva 152.529

Fuente: https://terridata.dnp.gov.co/#/perfiles
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El municipio tiende a ser cada vez mas acogedor de la poblacién proveniente de otras areas
del departamento de Narifio, la cual ya constituye un 25,2% del total departamental; los que
provienen del resto del pais representan un 10,6% del universo (Alcaldia de Pasto-2015). La
poblacion en el municipio de Pasto para el afio 2018 se encuentra compuesta en su mayoria por
mujeres, lo que da una idea de la importante participacion del sexo femenino en el conglomerado
social. Este aspecto debe tenerse en cuenta al momento de disefiar politicas con perspectiva de
género para este segmento de la poblacion. Se calcula que, en el municipio de Pasto, un 32% de
hogares tienen jefatura femenina, lo que implica mayores dificultades para alcanzar los minimos
vitales, toda vez que el promedio de ingresos de las mujeres es inferior al que reciben los
hombres; asi mismo, se estima que en el 2% de los hogares del municipio el ingreso es méas que
suficiente para cubrir los gastos, para el 26% el ingreso es suficiente y para el 72% el ingreso no
alcanza para cubrir los gastos.

La natalidad y la mortalidad son los indicadores més importantes que influyen en forma
determinante sobre la dindmica poblacional, pues de las muertes y de los nacimientos depende el
crecimiento natural de la poblacion. Sin embargo, hay otros aspectos importantes como son la
nupcialidad y los movimientos espaciales de la poblacién que la modifican, como la poblacién
en situacion de desplazamiento, que de acuerdo al informe de la Unidad para la Atencion y
Reparacion Integral a las Victimas. Entre 1984 y 2017 la ciudad de Pasto ha acogido a 77.415
personas en situacion de desplazamiento; en el mismo periodo, ha expulsado a 13.282 personas
en situacion de desplazamiento y en el afio 2017 salieron 86 personas desplazadas del municipio.
Esta situacion tiene importantes repercusiones en términos de pobreza y desigualdad, lo que

implica revision de politicas enfocados hacia la poblacion desplazada, en la atencion de nifios,
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nifias y adolescentes a través de su vinculacion al sistema educativo y de salud, y para la
poblacion en edad productiva, la vinculacion laboral.
54.4 Entorno Educativo y Ocupacional.

En el plano de la educacion y ocupacion laboral en la region, se tiene que entre las
competencias laborales generales organizacionales més apreciadas por el sector empresarial se
encuentran: técnicas de negociacion, gestion y servicio al cliente y manejo de personal y
seleccion del recurso humano. Asi mismo, entre las competencias laborales generales
tecnoldgicas méas demandas por los empresarios se encuentran: manejo de bases de datos,
software operativo, de actualizacion y de acceso a Internet, manejo de office y manejo de
software contable y financiero. Entre las interpersonales se destacan: comunicacion y
relaciones interpersonales; trabajo bajo presion y manejo del tiempo y trabajo en equipo.

Tabla 3.

Desagregacion de coberturas en educacion en la ciudad de Pasto.

Nivel Cobertura neta Cobertura bruta
preescolar 48,86% 64,53%
Primaria 77,57% 89,45%
secundaria 75,54% 105,48%

Media 43,21% 82,12%

Fuente: Ministerio de Educacion Nacional — 2017 citado en https://terridata.dnp.gov.co
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Segun datos del Ministerio de educacion encontrados en TerriData (2018), para 2017 en Pasto,
se tenia las siguientes tasas de cobertura neta en educacion: un 48,86% de cobertura en el nivel de
educacidn preescolar; un 77,57% en educacién primaria; 75,54% en educacion secundaria y un
43,21% en educacion media, lo que significa que es necesario dar prioridad al cubrimiento de la
educacion media y la educacion preescolar, cuyos indices de cobertura se encuentra por debajo del
50%. De la misma manera, la poblacion mayor a 15 afios presenta un indice de analfabetismo del
4,0%.

En Pasto, segun el estudio titulado “Caracteristicas Sociales y Econdémicas de los grupos
vulnerables al desempleo en el &rea urbana de la ciudad de Pasto en el periodo 2008- 2009 y su
Incidencia en el desarrollo regional”, desarrollado por el Grupo de Investigacion Coyuntura Social
de la Universidad de Narifio, 2011, la estructura organizacional de las empresas esta compuesta
principalmente por los siguientes cargos, generando puestos de trabajo en: ventas (54,41% de las
empresas), gerencial (48,53%), contable (42,65%) y prestacion de servicios (33,82%). Asi las
cosas, debe existir un vinculo estrecho entre los sectores estratégicos del municipio y los programas
de formacion y capacitacion ofrecidos por entidades publicas y privadas, de tal manera que
permita lograr que los programas de formacion para el trabajo, tengan mayor pertinencia desde
una perspectiva de mediano y largo plazo. Esta es mas pertinente, en la medida en que las
tendencias productivas se convierten, de una u otra forma, en sefiales de mercado que contribuyen
a la construccion y al disefio curricular de los programas.

En la ciudad de Pasto hay 57 instituciones de Formacion para el Trabajo y el Desarrollo
Humano con Licencia de Funcionamiento, adscritas a la Secretaria de Educacion Municipal, las
cuales ofrecen 211 programas, entre los que se encuentran Auxiliar de Enfermeria, Auxiliar en

Salud Oral, Auxiliar Administrativo en Salud, Gestion Contable y Financiera, Sistemas Asistencia
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Administrativa y Financiera, Contabilidad y Finanzas, Administracion de Negocios e
Informética, Orientacion, Acompafiamiento y Cuidado Infantil, Desarrollo de Aplicaciones
para Dispositivos Mdviles, Inglés, Francés, Aleman, Italiano, Portugués, Espafiol. Sin
embargo, el SENA y en su nombre el Centro Internacional de Produccién Limpia Lope, sigue
siendo el de mayor impacto en la construccion e implementacion de curriculos pertinentes
enfocados a la innovacion tecnolégica, la productividad, la competitividad y al bilingtismo,
como respuesta a las necesidades empresariales, asi como a necesidades propias de los nuevos
emprendimientos y de aquellos ya establecidos, que jalonen las dindmicas productivas del
conjunto en la region.

Asi mismo, el Centro Lope mediante acuerdos ha integrado a los alumnos de educacién
media con la formacién técnica y tecnoldgica y la formacién para el trabajo, concentrandose en
programas transversales a todas las empresas (servicios, financieros, administrativos y ventas).

El SENA en permanente ampliacion, adecuacion y modernizacion de ambientes de
formacidn dentro del Plan Tecnol6gico 2019 — 2029, en muchos de sus Centros de
Formacion, incluido el Centro Lope, busca identificar tecnologias futuras y sus tendencias
para dar respuestas a las necesidades de las empresas y sus regiones, alineadndose a la Cuarta
Revolucion Industrial en la que incursiona Colombia ante el mundo, debe responder a estar
perfectamente sintonizado con esta implementacion y desarrollo de estrategias que posibiliten
los mejores resultados con sus aportes tanto en la formacion de sus aprendices como en la

innovacion y desarrollo.
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6. Metodologia
6.1 Tipo de investigacion

Para esta investigacion, se utilizo el método inductivo experimental que profundiza el
conocimiento de la realidad, nos explica la razén, el porqué de las cosas; ademas, incorpora una
serie de pasos que conducen a la busqueda de conocimientos mediante la aplicacion de métodos
y técnicas para lograrlo. Segun Francis Bacon (1561-1626), quien fue uno de los pioneros en
proponer el método de investigacion razonamiento inductivo, los investigadores deben establecer
conclusiones generales basdndose en hechos recopilados mediante la observacion directa de
fendmenos particulares, desechando prejuicios, ideas preconcebidas, para luego hacer inferencias
acerca de la generalidad. Este tipo de método inductivo es apropiado para investigaciones de las
ciencias sociales, donde el interés se centra en determinar los origenes o las causas de un
determinado conjunto de fendmenos, donde el objetivo es conocer porque suceden ciertos hechos
a través de la delimitacion de las relaciones causales existentes o, al menos, de las condiciones en
que ellas se producen y aqui estan contenidas la comprension de la conducta humana, la que se
complica por el gran nimero de variables que actlan independientemente y en interaccion,
ademas, permiten atribuir la varianza tan sélo a factores que operan en el momento de la
medicién, Davila Newman, (2006).

Ahora, el enfoque cualitativo de la presente investigacion, - porque no solo se trata de
cuantificar la realidad humana, el comportamiento de la gente, sus creencias, su vision del
mundo, sus culturas no pueden ser segmentados, tienen que ser comprendidos como una
totalidad, de tal manera que se rechaza la pretension racional de solo cuantificar - da importancia
al contexto, a la funcion y al significado de los actos humanos, valora la realidad como es vivida

y percibida, con las ideas, sentimientos y motivaciones de sus actores. “La cuantificacion y
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medicidn de procesos tales como opiniones, creencias, actitudes, valores, habitos,
comportamientos y otros se ha presentado como uno de los avances mas importantes, y se ha
convertido en el principal indicador y criterio de desarrollo cientifico” Ifiiguez Rueda, (1999,
108).

Ademas, se aplicd el llamado estudio piloto o exploratorio para identificar la problematica
que afecta el clima laboral de tiempo atras. Su paradigma epistemol6gico es de tipo
cualitativo, dado que se basa en un analisis subjetivo e individual que se orienta a lo
interpretativo, que parte de la recoleccion de datos con el fin de analizar y mediante una
metodologia netamente descriptiva -aunque puede verse enriquecida con algunos aportes
cuantitativos y cualitativos derivados de las etapas de disefio, muestreo, recoleccion de datos,
analisis y otros procesos de la investigacion-, conduce a determinar el estado del clima
organizacional en que laboran los servidores publicos y trabajadores oficiales del Centro
Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio.

Igualmente, tiene un enfoque empirico-analitico, porque esta fundamentado en la
explicacion y control de las variables del clima organizacional del Centro, teniendo en cuenta
que dicho enfoque plantea que la accion individual no es resultado de una conciencia reflexiva
subjetiva, en vez de ello, la accion individual siempre se observa como algo gobernado por las
leyes funcionales invariables que operan fuera del control personal de los actores individuales
Carr, y Kemmis, (1986); se pretende en esta investigacion de enfoque cualitativo, no excluir
lo cuantitativo, ya que el enfoque cuantitativo basado en la medicion y control de las
variables, apoya el analisis del fendbmeno y sus dimensiones, permitiendo evaluar y elaborar

una propuesta de mejoramiento orientada a beneficiar el clima organizacional del Centro.
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Tamafo de la poblacion y muestra

La poblacion del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA Regional
Narifio a la cual se dirigio esta investigacion, fue los 115 funcionarios de planta con que cuenta,
de los cuales, se determind una muestra de 45 empleados, asi:

Conociendo el tamafio de la poblacidn, se procedié a buscar el tamafio de la muestra,
utilizando la formula:

Z/\Z*N*p*q

N2 (N-1)+(Z"2p*0)

Donde:

n = el tamafo de la muestra.

N = tamafio de la poblacién o universo (cuando se conoce)

Z = Nivel de confianza (correspondiente con tabla de valores de Z) p = Porcentaje de la
poblacion que tiene el atributo deseado

g = Porcentaje de la poblacion que no tiene el atributo deseado = 1-p

Nota: Cuando no hay indicacion de la poblacion que posee a no el atributo, se asume el 50%
parapy el 50% paraq

e = Error de estimacién maximo aceptado, generalmente cuando no se tiene su valor, suele
utilizarse un valor que varia entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), en este caso se tomara 0,05.

Tabla 4.

Ingreso de datos:

Z= 1,96

p= 95%
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g= 5%
N = 115
e= 5%

Fuente: propia.

Nota: Valor de confianza tabla Z: 95% = 1,96

Tamarno de la muestra: n = 44,89 ~ 45 Encuestas

Empleando la férmula enunciada anteriormente, se determin6 como muestra para esta
investigacién un total de 45 encuestas distribuidas entre servidores publicos y trabajadores
oficiales a los cuales se les aplico el cuestionario de la siguiente manera:

1 funcionario de libre nombramiento y remocion

15 servidores publicos administrativos

25 servidores publicos instructores

4 trabajadores oficiales
6.2 Disefio del instrumento de recoleccion de informacion

Se escogio para la recoleccién de la informacidn necesaria, el Instrumento para el
Diagndstico del Clima Organizacional elaborado por Garcia y Zapata Dominguez (2008,
citados en Garcia, 2009), modelo que a su vez es una actualizacion, adaptacion y
complementacion del modelo elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1995,
citado en Garcia, 2009).

El instrumento es un formulario que se adecu6 a 22 dimensiones: Mision, Informacion,
Estructura Organizacional, Comunicacion Participativa, Cooperacion, Liderazgo, Induccién
y Capacitacion, Desarrollo Personal y Profesional, Relaciones Interpersonales,

Reconocimiento, Motivacion, Compensacion, Higiene y Salud Ocupacional, Evaluacion del
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Desempefio, Autoevaluacion, Infraestructura, Procesos y Procedimientos, Trabajo en Equipo,
Balance Vida- Trabajo, Solucién de Conflictos, Libre Asociacion y Grupos Informales; el cual
fue adaptado a la entidad en estudio, en el que cada dimensién ofrece una calificacion de 0 a 10,
donde: 0 es el valor mas bajo o ineficiente, de 1 a 4 es critico, de 5 a 7 es admisible y de 8 a 10 es
Optimo. Ademas, para las respuestas registradas que no correspondan al nivel Optimo, se
disponen de cinco (5) opciones: a, b, c, d, e para sefialar las causas de la calificacion otorgada.
Laolascausas seleccionadas, en algunos casos, fueron acompafiadas por una posible solucion
aportada por el encuestado, lo cual se constituy6 en el insumo mas valioso para la construccion
de la propuesta que responde al manejo adecuado de las condiciones para al mejoramiento del
clima organizacional en el Centro Internacional de Produccion Limpia Lope.
6.3 Aplicacion de la herramienta de recoleccion de informacién

Se realizaron jornadas de aplicacion del instrumento a las fuentes primarias, que lo
constituyen los empleados publicos y los trabajadores oficiales del Centro Internacional de
Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio, quienes son los directamente involucrados
en este estudio. En algunos casos se tuvo que practicar entrevista a algunos directivos que no
contaron con el tiempo suficiente, para encomendarles el diligenciamiento del formulario y en la
mayoria de los casos, los trabajadores tuvieron la libertad de contestar a conciencia el formulario,
cuyo contenido es de caracter reservado.
6.4 Andlisis de la informacidn de las Encuestas.

Después de realizadas las jornadas de aplicacion del instrumento a las fuentes primarias, que
las constituyen los empleados publicos y los trabajadores oficiales del Centro Internacional de
Produccion Limpia Lope del SENA Regional Narifio, se consolido la informacion y se prosiguio

a:
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e Desagregar (tabulacion y codificacion) la informacion obtenida en la encuesta.

e Representar graficamente los resultados obtenidos con sus respectivos porcentajes, de tal
manera que faciliten su interpretacion.

e Interpretar los resultados obtenidos y establecer que factores inciden positiva y qué factores
inciden negativamente en el clima organizacional del Centro Lope.

e Con base en la interpretacion anterior, realizar el diagndstico del estado del Clima
Organizacional del Centro Internacional de Produccién Limpia Lope.

e Priorizar los factores que inciden negativamente en el clima organizacional del Centro Lope
para que se constituyan en los factores a donde se apunte a fortalecer, durante la construccion
de la propuesta de mejoramiento.

De acuerdo a su autora, Garcia (2009), el objetivo de este modelo y su diagnostico, es
identificar la percepcion que tienen los colaboradores sobre el clima organizacional, las

causas principales del porqué de los resultados de acuerdo a sus apreciaciones y establecer

soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento. Segin Garcia y Zapata (2008)

6.5 Asesorarse de expertos en el tema- Fuentes Secundarias
Con el fin de aunar conceptos y construir estrategias de mejora del clima organizacional,

se apoy0 en algunos aportes de consultas de documentos, fuentes estadisticas, articulos y

libros sobre el tema y se utilizaron bases de datos y software, que ademas sirvieron para la

etapa de tabulacién y para el andlisis de la informacidn recolectada. Ademas, se acudio a la
psicologa que hace parte del GSST de la entidad, en busca de apoyo para la interpretacion de
algunos resultados de baterias psicosociales que se han aplicado tiempo atras en la Entidad,
pero no fue mucho el tiempo, ni significativo el material aportado por ella para esta

investigacion, limitandose a sefalar que “factores como el estrés pueden conducir a la
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enfermedad cuando el trabajador no puede ejercer influencia significativa sobre sus condiciones
de trabajo, cuando el apoyo de sus superiores y comparieros de trabajo es nulo o insuficiente,
cuando la remuneracion que recibe el no corresponde al trabajo realizado; si estas situaciones son
intensas, crdnicas o se repiten a menudo, su resultado es una amplia gama de enfermedades
fisicas, emocionales, mentales, e incluso la muerte”.

Otras fuentes secundarias de importancia, cuyos aportes fueron relevantes al momento de
interpretar la informacion derivada de las encuestas en esta investigacion, fue poder conocer los
enfoques 0 modelos que se han propuesto del clima organizacional para determinar su
naturaleza. Como se citd anteriormente, segin Gomez (2004), se han propuesto tres enfoques:
como un factor organizacional puramente objetivo; desde un punto de vista puramente subjetivo;
y desde un enfoque o esquema integrador.

6.6 Prueba Piloto

Se realiz6 prueba piloto en una muestra de 10 trabajadores del Centro Internacional de
Produccién Limpia LOPE del SENA Regional Narifio, en la que se determiné que no se
presentaron dudas al contestar el cuestionario y que hubo satisfaccion y percepcion de claridad
por las preguntas realizadas y frente al instrumento de recoleccion.

Entre las categorias evaluadas se destaco “Claridad organizacional” con un porcentaje de
respuesta entre el 76 % y 77%; otra categoria que se destaco es la de “Autonomia y libre
asociacion” con porcentajes del 87% y 88%.

Sin embargo, en la prueba piloto se mostré una inconformidad en el cumplimiento de
categorias tales como: la manifestacion y opinidn libre y los funcionarios encuestados declararon
no sentirse participes en la toma de decisiones, otra categoria con bajo porcentaje de aceptacion

es “Bienestar y convivencia” el cual present6 un porcentaje de aceptacion del 64%.
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6.7 Marco Loégico

Para el desarrollo del presente trabajo se utiliz6 la herramienta del marco légico, el cual
permite focalizar la problemética cuyo tratamiento contribuird a la mejora y al fomento de
una cultura que conlleve al cambio, integrando expectativas, intereses, emociones y
opiniones de los involucrados. El por qué se determind que estas fuentes eran las adecuadas,
se evidencia en la combinacion de teorias cualitativas en las que se refiere al
comportamiento y definicion de perfiles y en teorias cuantitativas que referencian
porcentajes de interés en factores o categorias que son propias del clima organizacional.

Una vez analizada la informacién del instrumento, la cual facilit6 la obtencion de un
diagndstico sobre el estado general del clima de la organizacion, se identificaron a traves de
los resultados acciones de mejoramiento para cada uno de los factores que afectan
negativamente el clima organizacional en el Centro.

Los resultados de La investigacion son descriptivos, ya que se busco especificar
propiedades, caracteristicas y riesgos importantes del fendémeno analizado, en este caso el
clima organizacional del Centro Lope, donde se incluyeron variables como motivacion,
satisfaccion, comunicacion participacion, estilos de direccion, relaciones interpersonales,
sentido de pertenencia, filosofia institucional, empoderamiento, seguridad y salud

ocupacional, estabilidad y trabajo de equipo.

Tabla 5.
Metodologia
METODOLOGIA - ACTIVIDADES A REALIZAR
OBJETIVO PRODUCTO RELA
ACTIVIDA PLANESDE DURACI RECURSO
ClO
ESPECIFI b TRABAIO  ON COSTOS ENTREGA S

CO BLE NES
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Fuente: Propia.
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ANALISIS DE RIESGOS
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8. Resultados
8.1 Nivel de satisfaccion de los trabajadores frente al clima laboral del Centro
Internacional de Produccién Limpia Lope del Sena regional Narifio, de
acuerdo a su tipo de vinculacion y nivel jerarquico
En este capitulo se encuentran los resultados de la etapa de recoleccion de informacién a
través de la herramienta de muestreo, en la que se definié una muestra de 45 funcionarios
pertenecientes a la planta de personal del Centro Internacional de Produccién Limpia LOPE.
Con la anterior contextualizacién, en el andlisis realizado, los resultados encontrados son:
Como se anuncié en el marco de contextualizacion, en el Centro Internacional de
Produccién Limpia Lope laboran 350 trabajadores, distribuidos asi:
Tabla 7.

Personal de planta y tipo de vinculacion, niUmero de activos y nimero de encuestados

PERSONAL ACTIVO Y TIPO DE VINCULACION NUMERO NUMERO
ACTIVOS ENCUES
Personal de Libre Nombramiento y Remocién 01 01
Personal Administrativo de Planta 32 15
Personal de Instructores de Planta 72 25
Trabajadores Oficiales 10 04
TOTALES 115 45

Fuente: Elaboracién Propia
Como ya ha sido mencionado, el presente estudio se enfocd en los 115 funcionarios
pertenecientes a la planta del Centro Internacional de Produccion Limpia LOPE, vinculados

como libre nombramiento y remocion, administrativos e instructores y trabajadores oficiales.



80

Una vez aplicada la formula de muestra planteada, se generaron 45 encuestas, las que fueron
distribuidas entre empleados de todos los niveles ubicados en diferentes areas dentro de la
estructura orgénica de la Entidad, quienes respondieron de manera libre y andénima la encuesta.
8.1.1 Anélisis cuantitativo de Encuestas.

En la herramienta aplicada se distribuyeron las preguntas en 22 dimensiones, cada una de las

cuales presenta una escala de calificacion de 0 a 10

Donde: 0 es el valor mas Bajo: no aportante o inefectivo; de 1 a 4, se consideran criticos; de

5a 7, neutros: admisibles y de 8 a 10 son los valores mas Altos: eficiente u 6ptimo. En cada
dimension y para cada calificacion, se disponen de cinco (5) opciones para sefialar las causas de
la respuesta dada, que debe corresponder a la calificacion otorgada. Ademas, dicha causa
seleccionada va enlazada a una posible solucién de apreciacién muy subjetiva, lo cual se
constituye en el aporte mas valioso para construir una propuesta que corresponda a las
condiciones éptimas, con las cuales se posibilite contribuir al mejoramiento del clima
organizacional en el Centro Internacional de Produccion Limpia Lope.

La tematica contenida permite realizar el agrupamiento en cada dimension, como se detalla a
continuacion:

Tabla 8.

Variables evaluadas en la encuesta.

No. DIMENSION TEMATICA PRINCIPAL

MISION Se refiere al grado de aporte que considera realiza cada trabajador,

INSTITUCIONAL frente al cumplimiento de la misién institucional.




81

2 INFORMACION

Hace referencia a la claridad y comprension de la informacion que se

genera en el Centro Lope, y si las vias de difusidon son las adecuadas.

ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

El esquema de jerarquias, relaciones, autoridad, comunicacién y los
procesos de decisién existentes en el Centro Lope, permiten o afectan

la integracidn del personal.

COMUNICACION

En qué medida un trabajador participa activamente en las situaciones
relacionadas con su Trabajo, se adapta facilmente a los cambios que se

presentan en él.

La basqueda de un objetivo compartido en el Centro Lope, cuenta
con el esfuerzo de equipos y la colaboracion mancomunada de
todos.

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y apoyar a los
demas para que trabajen con entusiasmo en favor del cumplimiento de

objetivos.

Es la orientacién, ubicacidn y supervision que se efectia a los
trabajadores de reciente ingreso (o personal transferido), y el

afianzamiento o reinduccién en el desempefio de sus labores.

Son actividades constantes del individuo consigo mismo y en relacidn
con los demas, que le generen crecimiento y satisfacciones a nivel

personal y laboral.

4
PARTICIPATIVA
> COOPERACION
6 LIDERAZGO
. INDUCCION Y
CAPACITACION
DESARROLLO
3 PERSONAL Y
PROFESIONAL
9 RELACIONES
INTERPERSONALES

En qué medida los trabajadores del Centro Lope como seres sociales,
establecen contactos entre si con el fin de trabajar juntos en Pro de una

meta definida, con el aporte de todos.

10 RECONOCIMIENTO

Hace referencia la distincion que se le hace a una persona por la
realizacion de un buen trabajo, lo cual lo incentiva a seguir haciendo

énfasis en las habilidades que le permiten alcanzar los objetivos.
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11

MOTIVACION

La motivaciéon se refiere al apoyo que brinda la Entidad a sus
Trabajadores, hecho que los impulsa a comprometerse y esforzarse por

tener un mejor desempefio.

12

COMPENSACION

Se define como todo aquello que las personas reciben a cambio de su
trabajo en la entidad (como salario, incentivos y beneficios

representados en becas, subsidios, apoyo de estudios, entre otros).

13

HIGIENE Y SALUD
OCUPACIONAL

Alude a participacion, reconocimiento, evaluacién y control de aquellos

factores o elementos que representan riesgos en el sitio de trabajo, los
qgue pueden causar enfermedad, deterioro de la salud, incomodidad e

ineficiencia.

14

EVALUACION DEL
DESEMPENO

Es la valoraciéon del rendimiento de cada trabajador en el Centro Lope,
con la finalidad de establecer estrategias para establecer planes de

mejoramiento y fomentar el desarrollo personal.

15

AUTOEVALUACION

Proceso establecido en el Centro Lope de ejercicio permanente de
auto-reflexion valorativa de las acciones tedricas y practicas
desarrolladas por cada trabajador, quien valora individual vy
colectivamente hasta ddonde su trabajo estd contribuyendo para

alcanzar con calidad, los objetivos y los propdsitos institucionales.

16

INFRAESTRUCTURA

La infraestructura se refiere al sistema de instalaciones, equipos y
servicios necesarios para el buen funcionamiento de las de pendencias

y ambientes en el Centro Lope.

17

PROCESOS Y
PROCEDIMIENTOS

Es el orden y encadenamiento de actividades existentes en el Centro
Lope, que conducen a alcanzar los resultados esperados, tanto a nivel

individual como colectivo.

1

0o

TRABAJO EN EQUIPO

Son grupos formales que se constituyen para atender las
necesidades dentro del Centro Lope, en los cuales se integran los

trabajadores para lograr un prop0sito y unos objetivos comunes.
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BALANCE VIDA-

El equilibrio creado facilmente cuando se programa el tiempo, los

intereses y tareas de trabajo personales, frente a los intereses y

19
TRABAJO tareas del campo laboral, sin sobrecargar ninguna de las partes, y
estableciendo claramente las prioridades.
] Es la accion de hallar salidas constructivas al conflicto,
20 SOLUCION DE
comportamientos civilizados y razones fundamentadas, frente a la
CONFLICTOS
diferencia de consenso entre los trabajadores del Centro Lope.
LIBRE Se refiere al derecho de los Trabajadores del Centro a establecer
21 . - o
) 0 incorporarse a organizaciones de su eleccién sin ninguna
ASOCIACION L o ) ]
autorizacion previa o interferencia por parte de la Entidad.
Se definen como las alianzas que no tienen una estructura formal ni
29 estan definidos por la Entidad, se conforman naturalmente por el

GRUPOS INFORMALES

entorno laboral, por voluntad propia, por necesidad de contacto social

de los trabajadores del Centro Lope.

Fuente: Elaboracion propia.

Cabe aclarar que la informacidn contenida en las 45 Encuestas aplicadas, con sus 22

dimensiones, preguntas y calificativos, las causas que dan lugar a dichas respuestas y todos

los aportes o posibles soluciones, se ingresaron al Programa o Base de Datos SPSS 15.0

“Startical Product and Service Solutions”. El SPSS - Es el acrénimo de Producto de

Estadistica y Solucion de Servicio -, que es un formato que ofrece IBM para un analisis

completo, siendo un: software popular entre los usuarios de Windows, utilizando para

realizar la captura y andlisis de datos para crear tablas y graficas con data compleja.

8.1.2

Resultados de las encuestas.

1.1.1.1 Datos generales de los funcionarios.

1.1.1.1.1 Area o departamento donde labora.
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Tabajador de Campo |[*™= 2 2%
Sector Agroindustrial
No responde [we— 6,7%
Mantenimiento [*™= 2 2%
Grupo Mixto Admin
Financiera ™= 22%
Despacho regional "= 2 2%
Coordinacion académica ™= 22%
Comercio y servicios
Adtivos. Centro Lope [we—————— 11,1%
Bienestar al aprendiz |we——— 4 A9

Almacén e Inventario ™= 2 2%

Administracion educativa 4,4%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0%

Figura 3. Area o Departamento donde Labora. Fuente: Propia.

Se sefiala en la figura namero 3, que los empleados que participaron en el desarrollo de la
encuesta representan a cada una de las areas que existen en el Centro como: el sector
agroindustrial con un 26.7%, seguido de comercio y servicios con un 20%, Grupo
Administrativo Mixto con un 13.3% y Administrativos en Centro de Formacion el 11,1%. De las
areas de Bienestar al Aprendiz y Administracion Educativa se registran el 4,4% y una menor
participacion del 2,2% en las dependencias: Almacén e Inventarios, Financiera, Mantenimientos,
Coordinacion Académica, Despacho Regional y Trabajadores de Campo. Participacion que

corresponde con el nimero de trabajadores que labora en cada una de las areas alli descritas.
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8.1.2.1.1 Género.

H Femenino

B Masculino

Figura 4. Género. Fuente: Propia
La gréfica indica que un 53.3% de los trabajadores que participaron en la encuesta es de
género femenino y un 46.7% es de género masculino, lo que va acorde con la tendencia que
se observa en el Centro Lope donde la mayoria de funcionarios pertenecen al género
femenino.

8.1.2.1.2 Nivel Educativo.

M Primaria
H Técnico
™ Profesional

M Posgrados

Figura 5. Nivel educativo.
Refiriéndose al nivel educativo, la grafica indica que los funcionarios del Centro Lope

presentan un alto grado de escolaridad, ya que la mayoria tiene nivel educativo de postgrado

con un porcentaje del 65.1%, seguido de nivel profesional con un 30.2%, los demas se
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encuentran entre técnico y primaria con porcentajes del 2.3%, cada uno. Cabe mencionar que
bienestar al funcionario apoya cada periodo (semestralmente), con recursos para educacion
formal a los funcionarios que cumpliendo con requisitos de evaluacion de desempefio
sobresaliente y antigliedad deseen continuar sus estudios, cubriéndoles porcentajes superiores al
80% del valor de matriculas por cada semestre en formacion de Pregrado y Postgrado.

8.1.2.1.3 Edad.

M Entre 25y 34 afios
M Entre 35y 44 afios
M Entre 45 y 54 anos

M De 55 afios y mas

Figura 6. Edad. Fuente: Propia
La Figura 6, indica que el mayor porcentaje de respuestas se obtuvieron del rango de edad
entre los 45 y 54 afios con un 48.7%, seguido del rango de edad entre los 35 y 44 afios con un
33.3%, mientras que el rango de edad de los 25 y 34 afios es menor con un 2.6%;
adicionalmente, el 15,4% de los encuestados son mayores de 55 afios. Lo anterior nos lleva a

concluir que la gran mayoria de funcionarios del Centro Lope es mayor de 35 afios.
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8.1.2.1.4 Formas de Vinculacion a la Entidad.

13,5%,4%

M Libre.Nomb y Remocién
B Carrera Administrativa
Provisionalidad

H Contrato Term.Indef.

Figura 7. Formas de vinculacion a la entidad. Fuente: propia.

La grafica indica que el 73% de los funcionarios del Centro Lope encuestados, se
encuentra vinculado a la entidad por Carrera administrativa y el 13.5 % a través de un
contrato a término indefinido (trabajadores oficiales), solo un 8.4% se encuentra de forma
provisional y un 5.4% por libre nombramiento y remocion (cargo de Subdirector de Centro).
8.1.2.2  Dimensiones de la encuesta.
8.1.2.2.1 Misién Institucional.

Se refiere al grado de aporte que considera realiza la persona como trabajador, frente al

cumplimiento de la mision institucional.

= 5 Critico

= 7 Admisible
= 8 Optimo

» 9 Optimo

» 10 Optimo

Figura 8. Mision. Fuente: propia.
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- Anélisis cuantitativo:

La gréfica indica que, frente a la mision, un porcentaje de 55.6% de los funcionarios
encuestados considera que aporta ampliamente a la mision de la institucion, seguido de un 26.7%
que indica que su aporte es suficiente para dar cumplimiento a la misién de la entidad, sin
alcanzar el maximo y el 6,7% que considera que su aporte es significativo. Estos porcentajes se
enmarcan en la calificacion Optima, frente al 11% de los trabajadores, quienes indican que, si
aportan al cumplimiento de la mision de la institucion, pero no lo suficiente para llegar al grado
optimo.

- Anélisis cualitativo:

Las opiniones mas relevantes dadas por los encuestados en cuanto a la mision, refieren a un
aporte mas significativo por parte de la Entidad en profundizacién y concientizacién sobre estos
temas, de tal manera que contribuya al logro de los objetivos institucionales, por cuanto la
mayoria de los trabajadores dicen aportar, pero no saben cémo ni en qué medida. Por lo anterior
en el citado empoderamiento no se pone en practica lo que se informa.

Se menciona desconocimiento por la falta de difusion en los temas, con cuya capacitacion
se fomentaria y se fortalece el compromiso que deben tener los funcionarios para el
cumplimiento de la misién. Los encuestados proponen difusion de la pedagogia a los
trabajadores en la forma de medir su contribucion a la mision, la cual se da porque ese es el

resultado final esperado, todos contribuyen sin detenerse a pensar en su aporte real.
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- Causas:

M a) La informacion sobre estos
aspectos no ha sido lo
suficientemente clara.

6,3% 18,8% | c) Considero que desde mi
cargo no aporto a ninguno de
6.3% los ejes esenciales.
’

d) No sé como medir mi
contribucion a la mision y sus
ejes esenciales.

M e) Otras causas ¢Cuales?

M Opciéna,byd

Figura 9. Causas. Fuente: propia.

El gréafico indica que entre las opciones de respuesta para las causas de porgue los
funcionarios encuestados no aportan suficientemente a la misién de la Institucién, un 37.5%
indico la opcidn E, la cual refiere a otras causas como la falta de compromiso, la falta de
planeacion en la oferta, las inadecuadas estructuras curriculares, no se tiene en cuenta la
opinion de quienes trabajan por fuera del centro, no se conoce al 100% los procesos;
mientras que un 31.3% indica la opcién D, la cual muestra que hay desconocimiento de
cdmo medir su contribucidn a la mision y sus ejes esenciales, a su vez un 18.8% opt6 por la
opcidén A, la cual refiere a qué la informacion no es clara sobre la mision, un porcentaje del
6.3% se encuentra en la opcién C, la cual indica que desde su cargo no aporta a los ejes
misionales o no le interesa conocerlos y por ultimo otro 6.7% opind que las causas a, by d
son las que no permiten realizar un aporte significativo a la misién institucional.
8.1.2.2.2 Informacion.

Hace referencia a la claridad y comprension de la informacion que se genera en el

Centro Lope y si las vias de difusion son las adecuadas.
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= 4 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
» 8 Optimo

» 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 10. Informacion. Fuente: propia.

- Andlisis cuantitativo:

La grafica indica que un 35.6% de los funcionarios del Centro Lope encuestados considera
que los elementos como internet, teléfono, radios, carteleras, comunicados que se utilizan para la
transmision de la informacion son ampliamente efectivos, mientras que un 24.4% indica que son
efectivos, pero les falta mas amplitud y un 13.3% opina que cumplen su mision de difusion sin
ser ampliamente efectivos. Asi mismo, el 24.4 % de los funcionarios calific6 como admisibles
los elementos y/o medios de comunicacién y s6lo un 2.2% dice que éstos son criticos o
inefectivos.

- Andlisis cualitativo:

Frente a esta categoria los encuestados manifestaron la necesidad de fomentar la cultura TIC,
la implementacion de mecanismos que logren optimizar la conectividad, plantear canales
alternos de operatividad para cada aplicativo con el fin de lograr efectividad y agilidad en el
procesamiento de datos. Mejorar la red inalambrica, los tiempos en envio de la informacion al

correo, difundir la herramienta como el blog del Centro.
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Hacer un buen uso de las carteleras, actualizarlas con informacion pertinente, direccionar
de forma correcta la informacion utilizando el medio apropiado de divulgacion, para lo cual
se requiere actualizar permanentemente la base de datos de los funcionarios con el fin de
enviar la informacion correcta y a quien corresponde a través de los correos corporativos,
siguiendo una ruta de manejo de la informacién.

- Causas

M a) Los medios de comunicacién, no
son los adecuados o permiten la
fuga de informacion.

M b) El uso de las carteleras no es
adecuado

¢) La informacidn no es suministrada
de manera entendible a todos los
niveles.

M e) Otras causas ¢Cuales?

m f)

Figura 11. Causas. Fuente: propia.
Para identificar las causas de por qué las comunicaciones en el Centro LOPE no son

muy efectivas, la grafica muestra que el 32% indica que la distancia geogréfica de las sedes
dificulta el flujo adecuado y oportuno de la informacién, es decir la opcion E, el 28% indica
que las causas se encuentran en la opcion A, la cual refiere a que los medios de
comunicacion por donde viaja la informacion no son los adecuados, un 20% indica que es la
opcion C, la cual refiere a que el uso de las carteleras no es el adecuado en cuanto a su
ubicacidn, actualizacion y lectura; por otra parte, un 16% indicé la opcién B, la cual refiere a
que los canales de informacién utilizados actualmente permiten la fuga de la informacion y

por ultimo, un 4% de los encuestados tiene otras causas como problemas y dificultades de la
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conectividad que generan reprocesos y mayores tiempos en el procesamiento, falta de
organizacion en la informacion, los semanarios no informan lo suficiente, falta de oportunidad en
oportunidad en la informacion, los funcionarios no tienen el habito de la lectura ni de estar
pendientes de la informacion.

8.1.2.2.3 Estructura Organizacional

El esquema de jerarquias, relaciones, autoridad, comunicacion y los procesos de decision

existentes en el Centro Lope, permiten o afectan la integracion del personal.

= 2 Critico

= 4 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
= 8 Optimo

= 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 12. Estructura organizacional. Fuente: propia.

- Anélisis cuantitativo:

La gréfica indica que frente a si realmente se permite la integracion de individuos o grupos,
asi como la agilizacion de los diversos procesos con el fin de alcanzar los objetivos y estrategias
de la entidad, un 26.7% opina que si pero que hace falta un poco de integracion, mientras que un
24.4% refiere que, si se cumple en su totalidad, un 15.6% indica que, si hay integracion, pero no
es la suficiente para permitir el maximo de agilidad en los procesos. Un 17.8% de los

funcionarios permanece neutro frente a si se permite o no tal integracion considerando esta
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variable como admisible, al igual que otro 6,7% y 4,4% y el 4,4%, definitivamente la
considera critica.

- Anélisis cualitativo:

Hay respuestas en las que indican que los cargos laborales no son equitativos, las
distancias fisicas y el relacionamiento entre las dependencias, no permiten la integracion
entre funcionarios; ademas las jerarquias posibilitan que se siga pensando como jefes no
como lideres, por esta razén subsiste el individualismo asfixiando la conciencia de equipo y
fomentando la centralizacion en las decisiones.

Los encuestados mencionan como soluciones, realizar una integracion entre las areas
administrativa y de formacion, planteando lineas de trabajo interdisciplinario que garanticen
la integracion efectiva entre las areas sobre todo aquellas con linea de trabajo especifico,
garantizando mejores resultados. Mencionan que se debe permitir autonomia a los centros
de formacion, no permitir manipulacion ni politiqueria; ademas que los sindicatos defiendan
la empresa, pero sin obstaculizar las actividades normales y manteniendo el respeto por los
demas.

- Causas:

M a) Las funciones son muy
especializadas lo que dificulta la
integracion. Demasiada
formalidad.

M b) Hay demasiados niveles
jerarquicos, lo que dificulta la
comunicacion.

c) No hay integracion entre las
areas, priman sus intereses
sobre los de la entidad.

B d) Hay demasiada centralizacion
en la toma de decisiones.

Figura 13. Causas. Fuente: Propia.
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La grafica indica que de los trabajadores del Centro Lope encuestados, un porcentaje del
42.9% manifiesta que la causa para no permitirse la integracion de los individuos o grupos para
cumplir los objetivos y estrategias de la entidad se encuentra en la opcién C, la cual refiere a que
no se promueve el trabajo interdisciplinario, ni la integracion entre las areas en general, los
intereses de las areas priman sobre los de la entidad; el 14.3% menciona la opcion D y A, las
cuales refieren a que existe demasiada centralizacion en la toma de decisiones y las funciones de
las personas son muy especializadas lo que dificulta la integracién, ademas que existe una
excesiva formalidad.

El1 10.7% opto por la opcion E, la cual refiere a “otras causas” como que las cargas laborales
no son equitativas, las funciones de los mandos medios no son acordes al cargo, hay politiqueria,
todo se decide desde Bogot, hay division entre los directivos y el sindicato, no hay respeto por
los niveles jerarquicos y se dificulta el trabajo en equipo; el 7.1% se encuentra entre la opcién B
y opciones A, B y D, las cuales refieren en conjunto a las funciones de las personas demasiado
especializadas, demasiados niveles jerarquicos y centralizacién de las decisiones.

8.1.2.2.4 Comunicacion Participativa.

En qué medida un trabajador participa activamente en las situaciones relacionadas con su

trabajo, se adapta facilmente a los cambios que se presentan en él.

. = 3 Critico
5 = 4 Critico
24,4% = 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
/ = 8 Optimo
. = 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 14. Comunicacion Participativa. Fuente: Propia.
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- Anélisis cuantitativo

La grafica indica que un 24.4% de los funcionarios encuestados, considera que, si tiene
un grado de posibilidad de comunicacion participativa en forma oportuna y objetiva, un
15,6% puede opinar libremente y tomar parte en las decisiones o cambios en su trabajo, otro
15.6% indica en un grado alto que, si se ofrece la oportunidad de opinar, calificando la
variable en grado 6ptimo; un 13.3% de los trabajadores se encuentra en un grado neutro
frente a esta pregunta de comunicacién participativa y junto con otro 22.2% dicen que es
admisible porque no participan en la toma de decisiones finales y un 9.1%, califica como
critica la comunicacion participativa en el Centro Lope.

- Andlisis Cualitativo:

Se mencionan como soluciones involucrar a los equipos en los procesos, no solo a los
coordinadores, ya que pocas veces se puede opinar para tomar las decisiones, se necesita que
cada jefe ejerza un liderazgo participativo, tomar decisiones por consenso, escuchar y
evaluar todos los aportes, retroalimentar para solucionar problematicas, dar mayor
participacion a los trabajadores en asuntos relacionados con su labor, permitir la intervencion
por la parte técnica y que sea relevante para la toma de decisiones.

Manifiestan los encuestados que la mayor parte de la informacidn de interés, se
encuentra centralizada y la participacion es restringida, por esto proponen reuniones entre
jefes de areas y sus equipos con cierta frecuencia, pues estos son los espacios donde las ideas

y propuestas interactuan.
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- Causas:

M a) Sélo se me informa cuando las
decisiones ya estan tomadas.

B b) Se me informa aunque no en forma
adecuada y no puedo dar mi opinién el
respecto.

m c) Se me informa y puedo opinar
ampliamente, pero no tomo parte en las
decisiones.

B d) Puedo informarme y participar en las
decisiones sobre mi trabajo en algunas
ocasiones.

M e) Otras causas ¢Cudles?

M Opcidnayb

H Opcidnayc

Figura 15. Causas. Fuente: Propia.

La grafica indica que el 23.1% de los trabajadores encuestados, manifiesta que la causa
principal por la que no se da una comunicacién participativa es que solo se les informa cuando
las decisiones tienen que ver con el trabajo y ya estan tomadas. Y compartiendo porcentaje con
un 19.2% se encuentran las opciones de causa en las que manifiestan que se les informa, aunque
no en forma adecuada y escasamente pueden dar su opinién al respecto; o se les informa
adecuadamente y pueden opinar ampliamente al respecto, pero no pueden tomar parte en las
decisiones y, por ultimo, solo se pueden informar, opinar y participar en las decisiones sobre
trabajo en algunas ocasiones. Ademas, el 7.7% de los encuestados dijeron que existen otras
causas que impiden la comunicacion participativa como la desigualdad entre los diferentes
instructores, no se tienen en cuenta las opiniones para la toma de decisiones y la limitacion y

egoismo en el manejo de la informacion para provecho personal.
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8.1.2.2.5 Cooperacion

La busqueda de un objetivo compartido en el Centro Lope, cuenta con el esfuerzo de

equipos y la colaboracién mancomunada de todos.

= 4 Critico
= 5 Admisible

6,8%

= 6 Admisible
= 7 Admisible

= 8 Optimo

= 9 Optimo
= 10 Optimo

Figura 16. Cooperacion. Fuente: Propia.

- Analisis cuantitativo:

La grafica indica que un 25% de los encuestados cree en un grado 10 gue las personas
interactlan positivamente y como un todo, en relacion estrecha y amistosa, con el fin de
alcanzar de la mejor manera, la misién y los objetivos de la entidad, antes que sus intereses
personales. Casi en igual porcentaje, el 22.7% indica que se cumple la mision y los
objetivos, pero no precisamente porque se trabaje en cooperacion y en estrecha y amistosa
relacién, unido a los anteriores, otro 6,8% de los funcionarios califica de 6ptima la
cooperacion. El 15.9% indica que no existe la cooperaciéon integral y cada quien aporta en su
medida y el 13.6% comparte la neutralidad entre definir si se cumple o no con la interaccion
positiva. Finalmente, otro 13.6% de los funcionarios considera que no hay cooperacion en el

Centro de Formacion, calificandola como critica.
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- Anélisis cualitativo:

Aqui la propuesta mas generalizada es que la entidad realice mas talleres de trabajo en
equipo y lograr la participacion de todos, puesto que el clima organizacional es deficiente entre
las &reas misional, administrativa y operativa. Se menciona que cada area cumple su labor asi
que no hay cooperacion estrecha ni permanente, que permita generar desconfianza entre los
directivos y los demaés trabajadores.

Seria importante que se generen metodologias de sinergia y trabajo en equipo, que logren
terminar con los intereses personales, las preferencias; mejorar el trato equitativo, sensibilizacién
de funcionarios, consensos con todos sin que existan diferencias, conocimiento del plan de
accion formulado para cada una de las areas. Lograr separar las diferencias personales de las
laborales, que las metas sean por areas y no por centro, ya que esto ayudaria a mejorar el
rendimiento de los instructores y sus aportes a los proyectos formativos multidisciplinarios y
pertinentes.

- Causas:

M a) Priman mas los conflictos que la
integracion entre las areas.

M b) En general, los intereses de las
personas priman sobre los de la Entidad.

W c) Falta de motivacion y/o capacitacion
para trabajar en equipo.

M d) Hay interés por mejores beneficios
para todos, pero falta integraciony
solidaridad.

M e) Otras causas ¢Cudles?

M Opcidn f

Figura 17. Causas. Fuente: Propia.
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La gréfica indica que, entre las causas para no alcanzar los fines de la dimension de
cooperacion, un 25% de los trabajadores encuestados cree que se debe a que falta motivacion
y/o capacitacion para trabajar en equipo, pues la estructura organizacional no facilita la
integracion y la cooperacion. El 21.4% cree que se debe a que hay interés por alcanzar los
mejores beneficios para todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre las partes. El
14.3% comparte la opcion causal de que priman mas los conflictos que la integracion entre
las areas, porque cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose de todo lo
organizacional, ademas los intereses de las personas priman sobre los de la entidad.
8.1.2.2.6 Liderazgo

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y apoyar a los demés para que

trabajen con entusiasmo en favor del cumplimiento de objetivos.

= 2 Critico

= 3 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
= 8 Optimo

= 9 Optimo

. = 10 Optimo

Figura 18. Liderazgo. Fuente: Propia.
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-Analisis cuantitativo:

La gréfica indica que en cuestion de Liderazgo un 27.3% de los trabajadores del Centro Lope
encuestados muestra un grado de satisfaccion 10, lo cual significa que consideran que los altos
directivos son personas motivantes, receptivas, asequibles, creativas, orientadoras e impulsadoras
de las decisiones y acciones individuales y grupales que llevan a lograr los objetivos de la
organizacion. El 15.9% indica un grado de 8, lo cual muestra que sienten que los lideres son
personas motivantes, pero les faltan dos grados para llegar a ser personas totalmente orientadoras
e impulsadoras en el logro de objetivos. EIl 13.6% indica un grado 9 de liderazgo, lo cual
muestra que si consideran a los altos directivos personas motivantes y solo faltaria un grado para
llegar a la plenitud del liderazgo y el 11.4% comparte grados neutros en los que no se identifican
mucho con que los directivos sean motivantes o poco motivantes, para llegar a ser los lideres que
se requieren, mientras que el 9.1% considera critica la situacion de liderazgo en el Centro.

- Anélisis cualitativo:

Los encuestados opinan que las agendas saturadas de los directivos son los limitantes para
motivar al personal, ellos no se detienen en el tema de liderazgo, simplemente ordenan para
cumplir metas institucionales. Se debe invitar a los directivos a motivar y aceptar la
participacion de sus colaboradores, ademas de interactuar mas con los miembros de la
institucion, se deben implementar estrategias de liderazgo, capacitar permanentemente a los
directivos para ser verdaderos lideres.

Se menciona el disefio de un liderazgo a nivel institucional, puesto que la percepcion es que
para los directivos no es interesante y no les agrada que se participe en nada de lo que no

corresponda al perfil para el cual esta contratado, por esto, proponen también la realizacion de un
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taller de coaching para los directivos, en el que se manifieste la importancia del recurso
humano y conocer para manejar acertadamente los procesos.

- Causas:

M a) Los Directivos no disponen de
tiempo suficiente para ser verdaderos
lideres.

M b) Los Directivos simplemente
ordenan y no les preocupan estos
aspectos.

m c) Su forma de relacionarse con
nosotros tienden a desmotivarnos.

M d) Los Directivos tienden mas a la
rutina que al cambio y prestan muy

poca atencidn a nuestras ideas.
M e) Otras causas ¢Cudles?

Opcidnayb

W Opcidnayc

Figura 19. Causas. Fuente: Propia.

La grafica indica que, entre las posibles causas para no alcanzar niveles 6ptimos de
liderazgo en el Centro Lope, los trabajadores encuestados con un porcentaje del 25% optd
por la opcion A, la cual refiere a que los directivos tienen demasiadas personas a cargo y no
disponen de tiempo suficiente para ser verdaderos lideres, el mismo porcentaje eligié la
opcién B, la cual refiere a que los directivos simplemente ordenan y no les preocupa estos
aspectos. El 16.7% escogio la opcion E, la cual refieren a “Otras causas” como que
generalmente los directivos no se nombran con base a sus competencias, los directivos tienen
tantas ocupaciones que éstas les impiden tener las cualidades de un lider, en muchos casos
no piensan como lideres sino como jefes, los lideres de los programas frenan los procesos, el
12.5% indica que es la opcion C, la cual refiere a que la forma de relacionarse con ellos, deja

tanto que desear, que por el contrario, tienden a desmotivarlos y el 8.3% piensa que los
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directivos tienden més a la rutina que al cambio y prestan muy poca atencion a las ideas de los
funcionarios, correspondiente a la causa D.

8.1.2.2.7 Induccion y capacitacion.

= 1 Critico

= 3 Critico

= 4 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
» 8 Optimo

= 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 20. Induccion y capacitacion. Fuente: propia.

Es la orientacion, ubicacion y supervision que se efectla a los trabajadores de reciente
ingreso (o personal transferido) y el afianzamiento o reinduccion en el desempefio de sus labores.

- Analisis cuantitativo:

La grafica muestra que un porcentaje del 27.3% de los funcionarios del Centro Lope
encuestados, indica que los procesos de induccion y capacitacion se cumplen en un grado de 8 lo
cual significa que faltarian dos grados para que se considere que estos procesos les permitan a los
colaboradores adaptarse mas facilmente a la organizacion. El 15.9% dice que la induccion y
capacitacion no se realizan en el Centro ya que indican en un grado 3 esta consideracion. El
13.6% se encuentra en el grado 7, es decir que para ellos faltarian tres grados para que se dé una
induccidn y capacitacion efectivas y un 11.4% califica esta dimensidn en grados 4 y 6 que son

calificativos neutrales.



103

- Anélisis Cualitativo:

Los encuestados manifiestan que las capacitaciones deben efectuarse en consideracion a
la tematica y area propia del desempefio, reconstruir todos los procesos de induccion y
reinduccion que existen obsoletos y no se los aplica en la Entidad, como tampoco se da a
conocer esos derechos y el acompafiamiento continto que se debe dar a los funcionarios.

En el Centro no existe una dependencia encargada de dar una buena induccion a
personal nuevo que se vincula, es decir que no existe la induccion para las personas nuevas,
asi como implementar los procesos de reinduccién clara, amplia propicia y oportuna para
cada uno de los trabajadores. Igualmente se debe fortalecer el equipo pedagdgico que seria
el encargado de retroalimentar permanentemente en estrategias técnico-pedagdgicas a todos
los instructores, en pro de unos resultados de formacidon de calidad, en esto se hace llamado a
la Escuela Nacional de Instructores para su redisefio.

- Causas:

M a) No hay un sistema bien disefiado y
adecuado para la induccion de los
colaboradores.

M b) No recibi induccion al ingresar a la
Entidad.

c) La Entidad tiene procesos de induccién
pero no son los adecuados

m d) Las oportunidades de capacitacion son
para algunas dreas especificas.
M e) Otras causas ¢Cuales?

Opcidnabyd

W Opcidnacyd

Figura 21. Causas. Fuente: Propia.
La gréfica indica que entre las causas consideradas por los funcionarios del Centro Lope

para afirmar que los procesos de induccién y capacitacion no se dan o no son efectivos, se
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destaca la opcion A, que refiere a que no hay un sistema bien disefiado y adecuado para la
induccion de los colaboradores, con un porcentaje del 32.3%, luego sigue la opcion C, que
refiere a que a la entidad el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores, no parece
preocuparles con un porcentaje de 19.4% y la opcién B como causal, indica que no es facil
obtener permisos para asistir a los cursos o seminarios en horas de trabajo con un porcentaje del
16.1%. Con el mismo porcentaje del 9.7% se encuentran las opciones de causalidad D, que tiene
que ver con que las funciones que desempefian los trabajadores no estimulan su desarrollo
personal y profesional y E, otras causas como que el personal no acoge las posibilidades y
eventos de capacitacion, no se comparten o no hay retroalimentacion de las capacitaciones
recibidas por lo que se debe asumir el seguimiento y acompariamiento como tarea prioritaria,
porque no hay esfuerzos claros por parte de la institucion para ayudar a superar las dificultades
en el desempefio de los funcionarios.

8.1.2.2.8 Desarrollo personal y profesional

Son actividades constantes del individuo consigo mismo y en relacion con los demas, que le

generen crecimiento y satisfacciones a nivel personal y laboral.

= 3 Critico

= 4 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
= 8 Optimo

= 9 Optimo

» 10 Optimo

Figura 22. Desarrollo personal y profesional. Fuente: Propia.
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- Anélisis cuantitativo:

La gréfica muestra que, de los trabajadores encuestados, el 31.8% califica en un grado
10 esta dimension y considera que la entidad estimula su formacién personal y profesional
en forma permanente acorde al desarrollo integral y en linea con los objetivos. El 25% y el
9,1% se encuentran en grados 9 y 8 respectivamente lo cual indica que estan de acuerdo en
que su desarrollo personal y profesional es 6ptimo; el 11.4% se encuentra en grado 7, son
aquellos que creen que faltan mas acciones para llegar a la plenitud del enunciado, al igual
que el 6.8% y el 4.5% que calificaron la variable como admisible con 5 y 6 respectivamente;
el 11.4% restante considera critico su desarrollo personal y profesional dentro del Centro
Lope.

- Anélisis cualitativo:

Los encuestados presentan una perspectiva en la que manifiestan que se debe mejorar la
evaluacion de desempefio puesto que no es objetiva, se deben ampliar los cupos para
educacion formal de funcionarios y trabajadores oficiales.

Aunque la entidad da posibilidades de estudio en diferentes niveles, en la practica se
siguen ocupando los mismos puestos de trabajo. Se debe ampliar el presupuesto existente,
para que cada afio cada uno de los miembros de la institucién tenga capacitacién técnico-
pedagdgico que sea pertinente.

Propender a una capacitacion mas equitativa puesto que no todas las areas tienen acceso
a capacitaciones, aunque son conscientes que el problema es de indole legal, se podria
gestionar desde la direccion y subdireccion, convenios y recursos con entidades en el

exterior, donde incluso se pueda beneficiar a los contratistas.
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Se debe descentralizar la capacitacion, no puede seguir en manos de la escuela Nacional de

instructores, puesto que no corresponde a las necesidades de los trabajadores. También se

manifiesta que se debe conformar nuevamente la red de agroindustria, desde que se separo, las

capacitaciones no han sido pertinentes.

- Causas:

Figura 23. Causas. Fuente: propia.

M a) Las posibilidades de capacitacion y
formacion son sélo para algunas

Eersonas. ) )
M b) No es facil obtener permisos para

asistir a cursos o seminarios en horas de
trabajo.

c) A la Entidad el desarrollo personal y
profesional no parece preocuparle.

B d) Mis funciones no estimulan mi
desarrollo personal y profesional.
M e) Otras causas ¢Cuales?

H Opcidnayb

M Opcidnayc

La gréfica indica que el 60% de los encuestados opta por la opcién A como causal principal

para el desarrollo personal y profesional, esta opcion refiere a que las posibilidades de

capacitacion y formacion son solo para algunas personas, lo cual es de gran importancia y que

causa una diferencia significativa frente a las demas opciones, un 12% opta por mencionar “otras

causas” entre las que se encuentran que el personal no acoge las posibilidades y eventos de

capacitacion, o que la mayoria de la oferta ha sido para el personal de planta con un minimo de

experiencia que no todos tienen, otra causa que mencionan muy importante es que el proceso de

actualizacién no es progresivo y ordenado impidiendo llegar a una certificacion profesional

acorde a los recursos y esfuerzos. De la misma manera las causales C y D cada una con un 8%

fueron escogidas por los funcionarios como responsables para no darse un desarrollo personal y
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profesional efectivo en el Centro Lope, las cuales se refieren a que a la entidad el desarrollo
personal y profesional de sus colaboradores no parece preocuparle y que las funciones que
realizan no estimulan el desarrollo personal y profesional. También con el 8% se destacan
las causales A y B unidas y con el 4% las causales Ay C.
8.1.2.2.9 Relaciones personales

En qué medida los trabajadores del Centro Lope como seres sociales, establecen
contactos entre si con el fin de trabajar juntos en Pro de una meta definida, con el aporte de

todos.

= 4 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
» 8 Optimo

» 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 24. Relaciones personales. Fuente: propia.

-Analisis cuantitativo:

La grafica muestra que el 28.9% de los funcionarios del Centro Lope encuestados si
siente que las relaciones interpersonales que se dan en la entidad son cordiales y efectivas,
permiten trabajar por los objetivos en su plenitud y al igual que el 8.9% y el 11.1%
consideran dptima esta variable; un 22.2%, el 11.1% y el 15.6% indican que se cumple en un
grado 7, 6 y 5 donde los funcionarios se relacionan entre si, pero sus relaciones no son tan
cordiales y afectuosas para llegar a la plenitud y se encuentran en un grado admisible de
aceptacion, mientras que tan solo el 2.2% de los trabajadores consideran como criticas las

relaciones personales.
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- Anélisis cualitativo:

Los encuestados presentan una perspectiva en la que indican que se deben realizar practicas
de educacion, trato cordial y considerado, sana convivencia dentro de los mayores niveles de
respeto, dirigida a todos los funcionarios de todos los niveles, trabajadores oficiales y contratistas
que hacen parte de la comunidad educativa y cada dia debemos interactuar en los mismos
espacios.

Manifiestan que existe desconfianza entre los diferentes grupos ocupacionales, existe
diferencia de opinion y posiciones en muchos aspectos, lo cual divide al grupo, existen jerarquias
que se deben eliminar para poder optimizar los trabajos, se debe concertar las acciones
institucionales de manera sutil, respetar las diferencias de pensamiento, no discriminar a los
contratistas, se debe promover la comunicacién y participacion grupal, si es posible desde
bienestar social y trabajar en el malestar y division arraigada por el sindicato.

- Causas:

M a) Los funcionarios no se conocen lo suficiente
como para poder integrarse.

M b) Falta respeto y consideracion por maneras
de pensar, de sentir y de actuar.

c) Falta cordialidad en el trato, solidaridad y
apoyo entre las personas.

M d) Hay conflictos entre personas y entre areas,
sin solucionar.

M e) La arrogancia de algunos dificulta las buenas
relaciones.
f) Otras causas ¢ Cudles?

W Opciénayb

EOpcidnaye

W Todas

Figura 25. Causas. Fuente: propia.
La grafica muestra que entre las causas para no tener relaciones interpersonales 6ptimas y

efectivas, los trabajadores del Centro LOPE identificaron en un 25% la opcion A, la cual refiere
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generandose barreras entre las dependencias. EI 16.7% indica la opcion B, la cual refiere a la

falta de respeto y consideracion por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los demas

y el 16.7% indica la opcién D, la cual refiere a que hay conflictos entre personas y areas, sin

solucionar. Las causales C, Ey Ay B empatan en un 8.3% y se refieren a la falta de

cordialidad en el trato, solidaridad y apoyo entre las personas y a otras causas como el

malestar generado por actuaciones sindicales y a que hay oficinas que se tiene recelo entrar

porque depende de como amanece el funcionario.

8.1.2.2.10 Reconocimiento.

Hace referencia la distincion que se le hace a una persona por la realizacion de un buen

trabajo, lo cual lo incentiva a seguir enfatizando en las habilidades que le permiten alcanzar

los objetivos.

9,8%
4,9% '

0S=
"

Figura 26. Reconocimiento. Fuente: propia.
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- Anélisis cuantitativo:

La grafica muestra que un 19.5% de los funcionarios califica en un grado neutro el
reconocimiento, por lo cual es dificil saber si a las personas que se distinguen por su creatividad,
productividad, calidad de trabajo se les valora, incentiva, en una u otra manera. El 17.1% indica
que esto se da en un grado 10 y otro 17.1% indica que nunca se hace un merecido
reconocimiento, porque para la entidad ese es el deber ser, por lo que califican esta premisa en
un grado 7'y por ultimo el 12.2% de los funcionarios encuestados, indica que el reconocimiento
en el centro se da en un grado 9. Calificando en grado 2, 3 y 4 respectivamente el 4.9%, el 9.8%
y el 4.9% de los funcionarios encuestados, creen que el reconocimiento es critico en el Centro.

- Anélisis cualitativo:

Los encuestados mencionan que no existe un estimulo o reconocimiento objetivo, para los
trabajadores mas eficientes y comprometidos, todo se limita a una mencion a través de un oficio
o memorando. De ahi que ser el mejor para la Entidad es lo que le corresponde ser y hacer que
para eso se le paga.

Para esto proponen, la creacién de un programa de reconocimiento en las politicas de la
empresa, un programa bimensual donde se den reconocimientos, se deberia escoger un equipo de
trabajo y dejar atras lo de "mejor empleado”, puesto que el reconocimiento al mejor empleado,

desmotiva a muchos empleados que se esfuerzan.
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- Causas:

M a) No es costumbre reconocer
el trabajo de las personas en la
Entidad.

M b) No existe un programa de
reconocimiento dentro de las
politicas de la organizacion.

M c) A la entidad no le interesa
tener un programa de
reconocimiento.

13,8%
24,1% 3,4%

M d) Existe reconocimiento por
parte de mi jefe pero no de la
Entidad.

M e) Otras causas ¢Cuales?

Figura 27. Causas. Fuente: propia.

De acuerdo al andlisis de las causas por las que los funcionarios creen que no hay un
reconocimiento efectivo por parte de la entidad, la grafica muestra que el 31% de los
encuestados opto por la causal E, el cual refiere a “otras causas” entre las que se mencionan
que sélo existe reconocimiento de honor, que los reconocimientos son por amistad y no por
trabajo, se debe estructurar mas el mecanismo de reconocimiento a los instructores para que
sea mas motivante, se sesga la informacion, desconocimiento si hay o0 no un programa de
estimulos en la entidad, no hay objetividad al asignar los reconocimientos muchas veces se
reconoce a quien se da protagonismo con el trabajo de otros, no se reconoce el aporte al
SENA desde la Formacion Profesional Integral. El 27.6% indica la opcion A, la cual refiere
a que no es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la entidad. El 24.1% indica la
opcion D, la cual refiere a que existe reconocimiento por parte del jefe, pero no de la entidad
y el 13.8% indica la opcién B, la cual refiere a que no existe un programa de reconocimiento

bien implementado, dentro de las politicas de la organizacion.
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8.1.2.2.11 Motivacién
La motivacion se refiere al apoyo que brinda la Entidad a sus Trabajadores, hecho que los

impulsa a comprometerse y esforzarse por tener un mejor desempefio.

? » 2 Critico

= 3 Critico

= 4 Critico

= 5 Admisible

= 6 Admisible
\ = 7 Admisible

» 8 Optimo

= 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 28. Motivacion. Fuente: Propia.

- Anélisis cuantitativo:

Con respecto a la variable motivacion, la grafica muestra que un 31% de los trabajadores
encuestados opto por el grado 10, el cual significa que estan de acuerdo en plenitud que la
entidad genera mecanismos de motivacion que le estimulen a su buen desempefio y compromiso
institucional. EI 14.3% indica su calificacidn en grado 9 es decir que falta poco para llegar a la
plenitud de satisfaccidn con los factores motivantes generados en la entidad, otro 14.3%
manifiesta un grado 5 lo que significa que se encuentra neutro sobre esta premisa y un 11.9%
opto por una calificacién en grado 7 lo que significa que faltan acciones que permitan llegar a

sentirse plenamente motivados. El 12% de los encuestados, no se siente motivado.
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- Anélisis cualitativo:

Los encuestados en esta dimension manifiestan que, a pesar de algunas circunstancias,
tienen un alto nivel de satisfaccion lo que tiende a confundirse con la responsabilidad y
compromiso de cumplir con el trabajo y les es grato pertenecer a la entidad, por lo cual se
puede percibir el acostumbramiento y resignacion a adaptarse al clima laboral existente en la
organizacion.

Para los encuestados la motivacién no solo debe darse de manera salarial, sino dar
confianza a los trabajadores, permitiendo la rotacion de personal por las diferentes areas lo
que podria interpretarse como confianza depositada en los delegados, situacion que si tiende
a convertirse en una motivacion para quienes se esfuerzan y asimilan los cambios para
mejora.

- Causas:

M a) La entidad no genera ningun
mecanismos de motivacién para
con sus colaboradores.

M b) La entidad no presta interés ni
apoyo a sus colaboradores en su
puesto de trabajo.

M c) Mi puesto de trabajo (horario,
rotacion, lugar, etc.), no me
motivan.

4,009, 16,0%

M d) Las condiciones laborales de la
organizacion son inadecuadas y no
motivan.

M e) Otras causas ¢Cuales?

Figura 29. Causas. Fuente: propia.
De acuerdo a la gréfica, un 40% de los funcionarios encuestados indica que la causa por

la que no se consideran motivados por la entidad es la E, que refiere a “Otras causas”, como
que la motivacion se realiza parcialmente a algunos funcionarios, que prima la corrupcion y

el clientelismo por encima de la calidad y aportes a la Formacién Profesional Integral,
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aunque la institucion motiva a los funcionarios los lideres los desmotivan al no hacer
reconocimiento equitativo, no se dota de los elementos y herramientas necesarios para el
cumplimiento del deber, la entidad no tiene en cuenta los perfiles profesionales para realizar la
rotacion de puestos. EI 36% optd por la opcidn A, la cual refiere a que la entidad no genera
ningun mecanismo de motivacién para sus trabajadores. EI 16% indica la opcion B, la cual
refiere a que la entidad no presta ni interés ni apoyo a sus colaboradores en su puesto de trabajo.
El 4% dice que no lo motiva su puesto de trabajo por el horario, la rotacion y el lugar y otro 4%
indica que en general las condiciones laborales de la entidad no son motivantes y a ésta solo le
interesa que cumpla el horario de trabajo.

8.1.2.2.12 Compensacion

La compensacion se define como todo aquello que las personas reciben a cambio de su
trabajo en la entidad (como salario, incentivos y beneficios representados en becas, subsidios,

apoyo de estudios, entre otros).

= 2 Critico

= 3 Critico

= 4 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
= 8 Optimo

» 9 Optimo

» 10 Optimo

Figura 30. Compensacion. Fuente: propia.
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- Anélisis cuantitativo:

La gréfica muestra que un 48.8% de los trabajadores del Centro Lope que fueron
encuestados, se encuentra satisfecho en plenitud sobre la compensacién que recibe en
retribucion por su trabajo. El 16.3% indica que se encuentra conforme pero falta un grado
pera llegar a la satisfaccion a plenitud, el 11.6% opt6 por calificar en grado 8, todos los
anteriores consideran en grado éptimo la compensacion recibida por su trabajo. El 16.4% de
los trabajadores califica como admisible esta variable, lo cual significa que, aunque esta de
acuerdo, se puede realizar acciones para mejorar; mientras que el 2.3%, calific6 en grado 2, 3
y 4, lo cual significa que estan totalmente inconformes con la compensacion recibida como
retribucion por su trabajo.

- Anélisis cualitativo:

La mayor parte de los encuestados manifiestan que la remuneracion en la entidad es
relativamente buena ademas consideran gratos los beneficios derivados del plan de bienestar.
Por otra parte, también indican que la mejor compensacion para un funcionario es el

apoyo efectivo en su capacitacion dentro o fuera del pais, por lo tanto, proponen que los
instructores y administrativos se vinculen a la investigacion y preparacion de proyectos que
sean de impacto para el territorio, de tal manera que se haga merecedor a una compensacion

y que dicha compensacion sea al trabajo en equipo.
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- Causas:

M a) La compensacion no estd de
acuerdo con las exigencias del cargo.

M b) Frente al mercado laboral,
considero que mi compensacion es
baja.

M c¢) La Entidad no ha dado a conocer el
plan de compensaciones.

H d) No conozco el plan de
compensacién acorde a mi cargo.

M e) Otras causas ¢Cuales?

M Opcidnaye

Figura 31. Causas. Fuente: propia.

La grafica muestra que al referirse a las causas por las cuales no estan de acuerdo con la
compensacion recibida en su trabajo, un 37.5% de los encuestados optd por la opcién A, la cual
refiere a que la compensacion no esta de acuerdo con las exigencias del cargo. EI 25% indica la
opcion D, la cual refiere a que no conocen el plan de compensacion acorde a su cargo. El 12.5%
optd por la opcion E, la cual refiere a “Otras causas” en este caso positivas porque consideran
que frente al mercado laboral la compensacion es buena, pero también se da el lado contrario
cuando opinan que muchos puestos de trabajo son menospreciados y poco valorados y otro
12.5% opt6 por la opcién B, la cual refiere a que frente al mercado laboral consideran que la

compensacion es baja.
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8.1.2.2.13 Higiene y salud ocupacional
Alude a participacion, reconocimiento, control y evaluacion de aquellos factores o
elementos que representan riesgos en el sitio de trabajo, los que pueden causar enfermedad,

deterioro de la salud, incomodidad e ineficiencia.

= 2 Critico

= 3 Critico

= 4 Critico
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= 10 Optimo

Figura 32. Higiene y salud ocupacional. Fuente Propia.

- Andlisis cuantitativo:

La gréfica muestra que el 40% de los encuestados calificé en grado 10 el disefio de
mecanismos que aseguran la adecuada y oportuna prevencién de accidentes de trabajo,
enfermedades profesionales, programas de medicina preventiva, salud ocupacional y
seguridad. EI 17.8% califica en un grado 7, lo cual significa que esta de acuerdo, pero se
necesitan actividades que refuercen estas estrategias para optimizar los resultados. El 13.3%
se encuentra en grado 9 y 8 lo que significa que estan muy de acuerdo, pero faltan acciones
que permitan la plenitud en esta dimension y por otro lado el 4.4% esté en grado 5, lo cual
indica que son neutrales frente a esta premisa, otro 4.4% y el 2.2% se encuentran en grados
bajos 4, 3 'y 2 lo que significa que no estan conformes con las acciones desarrollas por la

entidad en higiene y salud ocupacional.
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- Anélisis cualitativo:

Aunque las respuestas son en su mayoria de conformidad con las actividades del Grupo de
Salud y Seguridad en el Trabajo, en las sugerencias manifiestan que el funcionamiento del
comité constituido para reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo, deberia ser méas
dindamico y actuar operativamente. Se sabe que la conformacién del grupo SST es reciente, por
lo tanto no se ha empoderado de la funcion integral, por otra parte, también se reconoce que se
ha divulgado sobre higiene y salud ocupacional, sin embargo proponen que los examenes fisicos
que se realicen tengan mayor difusion y que por parte de ese grupo se haga seguimiento a la
prevencion y correccion de los riesgos a los que estan expuestos los trabajadores, realizar
campafias actualizadas, oportunidad en la entrega de elementos de proteccion laboral y personal,
socializar el mapa de riesgos porque este debe ser un insumo para corregir riesgos y prevenir
accidentes.

- Causas:

M a) Desconozco los riesgos profesionales a
los cuales estd sujeto mi puesto de
trabajo.

H b) En la Entidad no se realizan
capacitaciones acerca de los riesgos
profesionales.

M c) No hay un comité que reconozca,
vigile y controle los factores de riesgo.

m d) Si hay un comité que reconoce, vigila y
controla los factores de riesgo, pero su
funcionamiento no es el adecuado.

M e) Otras causas ¢Cudles?

Figura 33. Causas. Fuente: propia.

Segun la grafica, al identificar las causas por las que el sistema de Higiene y Salud

Ocupacional en el Centro Lope es o no el adecuado, el 39.1% de los encuestados optd por la
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opcién D, la cual refiere a que, si existe un comité encargado de reconocer, vigilar y
controlar los factores de riesgo existentes pero su funcionamiento no es el adecuado. El
26.1% opto por la opcion E, la cual refiere a “Otras causas” como que la Directora acabo el
COPASST Regional, aunque existe un programa de higiene y salud ocupacional no se
cumple en un 100%, hace falta compromiso por parte de los trabajadores en el cumplimiento
de lanorma. El 21.7% escogio la opcion B, la cual refiere a que en la entidad no se realizan
periddicamente capacitaciones acerca de los riesgos profesionales; un 8.7% indica la opcion
C, la cual refiere que no existe un comité o departamento encargado de reconocer, vigilar y
controlar factores de riesgo existentes y el 4.3% refirid las opciones b y d que indican que
no conocen si existe un organismo dedicado a esta labor de seguridad y salud en el trabajo o
no se ha dado a conocer con sus acciones de prevencion y de capacitacion en riesgos
laborales.
8.1.2.2.14 Evaluacion del desempefio

Es la valoracién del rendimiento de cada trabajador en el Centro Lope, con la finalidad
de establecer estrategias para establecer planes de mejoramiento y fomentar el desarrollo

personal.



120

= 1 Critico

= 4 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
= 8 Optimo

+ 9 Optimo

= 10 Optimo

&

Figura 34. Evaluacién del desempefio. Fuente: propia.

- Andlisis cuantitativo:

La grafica muestra que un 35.9% de los funcionarios encuestados esta en un grado 10 de
conformidad con que el sistema de evaluacion del desempefio que tiene la entidad es objetivo y
constructivo. EI 12.8% y 15.4% se encuentran en grados 9 y 8 lo cual significa que estan
conformes, pero hacen falta algunos puntos de concertacion para llegar a estar muy de acuerdo
con el sistema de evaluacion. El 15.4%, el 7.7% y el 2.6% se encuentra en grado 7, 6 y 5, lo cual
significa que, aunque estan conformes, se necesitan mas acciones para mejorar el sistema
existente y con un 2.6% se encuentran los que no estan conformes calificando esta premisa en un
grado 1y otro 7.7% se encuentra en estado critico frente al sistema de evaluacion del
desempefio.

- Analisis cualitativo:

La percepcion que tiene los encuestados es que la Evaluacion del Desempefio no es
objetiva y tampoco refleja el seguimiento periodico a diferentes aspectos que pueden influir en el

incumplimiento de algunas metas, simplemente se cifie a las cantidades y resultados esperados
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sin detenerse en las sobrecargas laborales que se desarrollan en algunas areas, tampoco en el
factor humano y los inconvenientes acaecidos en cada periodo.

Opinan que el proceso de evaluacion del desempefio tampoco se lo puede considerar
como constructivo, por cuanto no responde a la suma de las evaluaciones de trabajadores
mas jefe inmediato, méas autoevaluacion. Por lo cual recomiendan reconstruir una
herramienta que esté acorde a la mision y naturaleza del SENA como entidad de formacion
integral.

Causas:

M a) La falta de claridad en las funciones
impide una evaluacion adecuada.

5,0%10,0%

M b) Falta objetividad en la evaluacién.

M ¢) La evaluacion no se hace en el
momento oportuno.

M d) La evaluacion no es imparcial

M e) Mas que constructiva, la evaluacion
es represiva.

m f) Otras causas éCudles?

Figura 35. Causas. Fuente: Propia.

Refiriéndose a las causas por las cuales los funcionarios encuestados estan o no de
acuerdo con el sistema de evaluacion de desempefio de la entidad, la grafica muestra que un
40% de los funcionarios opt6 por la opcion F, la cual refiere a “Otras causas”, como por
ejemplo evaluar otros aspectos propios de cada cargo, el formato de evaluacién es confuso
para el diligenciamiento, la evaluacidn se realiza por cumplimiento de la normay no es

constructiva, la evaluacidn se limita a revisar los formatos diligenciados que se encuentran
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en la plataforma Compromiso, desconocimiento del sistema de evaluacion de desempefio, la
evaluacion es genérica, la evaluacion de gestion por dependencia afecta directamente la
evaluacion de desempefio laboral de cada funcionario y evalUa la gestion del Centro desde
muchos puntos o areas en las que ni siquiera se tiene relacién, la evaluacién no mide el impacto
humano. El 25% eligio la opcidn B, la cual refiere a que falta objetividad en la evaluacion. El
15% indica la opcidn E, la cual refiere a que la evaluacion méas que constructiva, es represiva. El
10% se inclina por la opcion A, la cual refiere a que la falta de claridad en las funciones impide
una evaluacion adecuada. EI 5% eligio la opcion C, la cual refiere a que la evaluacion no se hace
en el momento oportuno.

8.1.2.2.15 Autoevaluacion
= 1 Critico
= 2 Critico
= 3 Critico
= 4 Critico
= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible

= 8 Optimo

= 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 36. Autoevaluacién. Fuente: propia. Esun
proceso establecido en el Centro Lope de ejercicio permanente de auto-reflexion valorativa de
las acciones teoricas y practicas desarrolladas por cada trabajador, quien valora de manera
individual y colectiva hasta donde su trabajo esta contribuyendo para alcanzar con calidad, los

objetivos y los propositos institucionales.
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- Anélisis cuantitativo:

La gréfica muestra que un 22.5% de los trabajadores encuestados, se encuentra en grado
10 frente a que la entidad proporciona métodos de autoevaluacion que le permiten mejorar
en su puesto de trabajo. El 15% se halla en el grado 7, lo cual significa conformidad, pero se
necesitan varias acciones para subir tres grados. 12.5% se encuentra en grado 9, lo que
significa que esta muy conforme pero falta algo para que pueda llegar a ser excelente. 12.5%
califica en grado 4, es decir que no esta conforme con esta premisa. El 10% se encuentra en
grado 8, son de los que estdn muy a gusto con el método de autoevaluacion y el 5% esta en
total desacuerdo con este proceso y por eso califican en grado 1, 2y 3.

- Anélisis cualitativo:

Los encuestados manifiestan que la Entidad no ha implementado herramientas precisas
de autoevaluacién en cada puesto de trabajo, existe un Sistema Integrado de Gestion y
Autoevaluacion — SIGA — que no ha sido ampliamente dado a conocer a todos los
trabajadores, y los responsables de su manejo simplemente se limitan a solicitar datos a los
lideres para llenar resultados y estadisticas de gestion.

Se cree més bien que se da autoevaluacion inherente a cada individuo dependiendo del
habito de reflexion que cada quien haya desarrollado, ademas el afan por mantener su trabajo

y ser bien evaluado obliga a hacer las cosas de la mejor manera posible.
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- Causas:

M a) No hay un método de
autoevaluacion para cada
puesto de trabajo.

M b) Existen métodos, pero no
me interesa su aplicacion.

M c) Los métodos no se han
difundido ampliamente.

B d) No me interesa la
Autoevaluacion.

Figura 37. Causas. Fuente: propia.

En referencia a los métodos de autoevaluacion que se aplican en el Centro Lope, la gréfica
muestra que un 50% de los funcionarios encuestados se inclina por la opcion A, la cual refiere a
que la entidad no ha desarrollado un método de autoevaluacion para cada puesto de trabajo. El
28.6% indica la opcion C, la cual refiere a que los métodos no se han difundido ampliamente. El
17.9% indica que son “otras causas” como que no se evallia el impacto en la sociedad desde el
punto de vista humano, existen métodos de autoevaluacién, pero no son constantes, no se
conocen métodos de autoevaluacion institucionalizados por la entidad. El 3.6% indica la opcion
B, la cual refiere a que existen métodos, pero no les interesa su aplicacion.

8.1.2.2.16 Infraestructura

La infraestructura se refiere al sistema de instalaciones, equipos y servicios necesarios para

el buen funcionamiento de las dependencias y ambientes en el Centro Lope.
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Figura 38. Infraestructura. Fuente: propia.
- Anélisis cuantitativo:

La gréfica se registra que un 38.6% de los trabajadores del Centro Lope, encuestados,
califica en grado 10 en que las instalaciones, equipos de trabajo y los elementos o ayudas
que utiliza diariamente al realizar sus labores, le permiten trabajar con comodidad, lograr
calidad, y a la vez ser mas creativo y productivo. El 15.9% califica en grado 8 lo cual
significa que se desarrolla esta premisa ampliamente y con el 13.6% que se encuentra en
grado 9, consideran éptima esta variable. EI 4.5% se encuentra en grado 7, el 9.1% se
encuentra entre grado 5 y grado 6, lo cual significa que califica de manera neutral a la
infraestructura del Centro. EI 6.8% y el 2.3% califican con 4 y 5 grados la premisa, lo que
significa que hacen falta varias acciones para que se cumpla a cabalidad y salga de su estado

critico.
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- Anélisis cualitativo:

Los encuestados en su mayoria coinciden que las instalaciones son amplias y agradables,
pero no se puede disfrutar plenamente de ellos por la inseguridad. También manifiestan que en
varias areas administrativas y de formacion se deben dotar con equipos de sistemas y
videobeams suficientes y acordes a los requerimientos del presente.

Ademas, no se sienten conformes con las reas sanitarias las cuales presentan mal olor,
derivado de la infraestructura sanitaria del Centro que es de tubos Gres, tiene muchos afios y se
encuentra agrietada y deteriorada, se ha propuesto el cambio de dicha tuberia y los sistemas, pero
la Direccion General del SENA manifiesta no tener el recurso econémico suficiente que cubra
esta obra gigantesca en toda la extension del Centro.

- Causas:

M a) Las instalaciones y servicios sanitarios
no son seguros ni son funcionales.

10,0% | 10,0%

M b) Equipos y elementos de trabajo
escasos y/o obsoletos.

m c) No hay preocupacion por mejores y
modernos equipos, instalaciones y
elementos.

M d) La distribucion de elementos no se
realiza acorde con las necesidades.

M e) Otras causas ¢Cuales?

M Opcidéna,byd

Figura 39. Causas. Fuente: propia.
La grafica muestra que las causas para que los funcionarios del Centro Lope estén o no de

acuerdo con la infraestructura con que cuentan para el desarrollo de sus labores, el 30% escoge la
opcion E, la cual refiere a “otras causas” entre las que se tienen que se dispone de la

infraestructura y logistica adecuadas, en muchos ambientes hacen falta computadores, video
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beam o pantallas, los equipos no estan disponibles a tiempo, no hay suficientes instalaciones
para todos los programas de formacién. EI 20% indica la opcion C, la cual refiere a que no
hay preocupacién en la entidad por conseguir las mejores y mas modernas instalaciones,
equipos y elementos. EI 20% indica la opcién B, la cual refiere a que los equipos y
elementos de trabajo con que se dispone son escasos y cuando se los tiene estan obsoletos. El
10% dice que la distribucion de los elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con
las necesidades. Otro 10% indica que las instalaciones no son seguras, ni son funcionales,
tampoco los servicios sanitarios brindan la comodidad necesaria y otro 10% sefial6 las
opciones A, B y D antes mencionadas.
8.1.2.2.17 Procesos y procedimientos

Es el orden y encadenamiento de actividades existentes en el Centro Lope, que conducen

a alcanzar los resultados esperados, tanto a nivel individual como colectivo.

D ‘
9,5%
= 4 Critico
= 5 Admisible
42,9%
0 ﬂ - 6 Admisible

= 7 Admisible

= 8 Optimo
= 9 Optimo
= 10 Optimo

Figura 40. Procesos y procedimientos. Fuente: propia.

- Anélisis cuantitativo:
La grafica muestra que un 42.9% de los trabajadores del Centro Lope encuestados
califica en grado 10 los procesos, procedimientos, manuales, controles, etc., que se tienen en

la entidad y que son los estrictamente necesarios como para permitirse trabajar con agilidad
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y cumplir con los objetivos estratégicos. El 16.7% indica un grado 8 frente a esta premisa, 0 sea
que, aunque se da ampliamente se necesitan actividades para mejorar. EI 11.9% califica en grado
9 es decir, se ofrece esta premisa de manera Optima. El 9.5% considera en grado 5y 6 que es la
calificacion neutral. El 7.1% da una calificacion de 7, es decir, que se deben tomar mayores
medidas para lograr que se cumpla a cabalidad y el 2.4% no se encuentra conforme con la
eficiencia de estos elementos en la Entidad y califica la premisa en grado 4.

- Anélisis cualitativo:

Los encuestados manifiestan que los procesos se deben estandarizar, ya que se emiten
muchas circulares, lineamientos, resoluciones modificatorias, es decir nos invaden con estos
papeles que documentan todos los procesos, pero en si los verdaderos manuales de Procesos y
Procedimientos son obsoletos porque no se actualizan y por ende no se ajusta a la normatividad
que corresponde.

Son pocas las dependencias donde se mantienen a la mano los manuales especificos que
corresponden a las labores propias de cada area, esto trae inconvenientes cuando se trata de
efectuar reemplazos del personal sobre todo en areas estratégicas del Centro; donde simplemente
se da mas importancia al logro de resultados que a la forma cémo se obtienen, porque tampoco

existe un sistema de control a la aplicacién de los procedimientos establecidos.
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- Causas:

M b) No estan documentados los
procesos y procedimientos de
acuerdo a las normas.

M c) No conozco a que proceso de la
entidad corresponden las actividades
que ejecuto.

m d) La falta de claridad en lo que se
desea lograr hace no lograr
objetivos.

M e) Se da mas importancia al
cumplimiento de las normas que a la
mision y los objetivos.

m f) Otras causas ¢ Cudles?

Figura 41. Causas. Fuente: propia.

La gréfica muestra que un 52.6% opt6 por la opcion E, la que refiere a que se da mas
importancia al cumplimiento de las normas que a la mision y los objetivos. EI 21.1% indica
la opcion F, Otras Causas como que no se cumplen los manuales, en algunos procedimientos
hay pasos que generan demoras, falta de modelos para reproducir y mostrar a quienes no
tienen claridad, demasiados formatos que el diligenciarlos genera disminucion del tiempo
que se dedica a la formacion, hay mas preocupacion por las metas cuantitativas que por la
calidad y pertinencia, también la existencia de resoluciones y circulares que no son
concordantes con el procedimiento. El 10.5% opt6 por la opcién B, la cual refiere que la
entidad no tiene documentados los procesos y procedimientos de acuerdo a las normas. Otro
10.5% refiere la opcion C, la cual dice que no conoce a qué proceso de la entidad
corresponden las actividades que ejecuta y un 5.3% indicé la opcién D, la cual refiere a que

la falta de claridad sobre lo que desea lograr no ha contribuido a alcanzar los objetivos.
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8.1.2.2.18 Trabajo en equipo
Son grupos formales que se constituyen para atender las necesidades dentro del Centro Lope,
en los cuales se integran los trabajadores para lograr un prop6sito y unos objetivos comunes.

- Andlisis cuantitativo:

= 2 Critico
= 3 Critico
= 4 Critico

= 5 Admisible
/ - 6 Admisible
= 7 Admisible
= 8 Optimo
= 9 Optimo
= 10 Optimo

Figura 42. Trabajo en equipo. Fuente: propia.
En la gréafica se muestra que de los trabajadores encuestados un 25% califico en grado 8 el

impulso de la entidad hacia el trabajo en equipo para la consecucion de sus objetivos
estratégicos, el 22.7% esta totalmente de acuerdo con esta premisa y junto con un 6.8%, este
grupo considera que el trabajo en equipo es 6ptimo en el Centro LOPE. El 18.2% se encuentra en
grado 7 lo cual significa que faltan mayores acciones para lograr que se cumpla a cabalidad el
trabajo en equipo. El 11.4% y el 6,8% se encuentran conformes, pero no convencidos calificando
con6y5 lapremisa. El 4.5% y el 2.3% califican como critico el trabajo en equipo.

Los encuestados perciben que no existe la verdadera conviccién para trabaja en equipo, por
cuanto no se sabe escuchar, por el bajo clima laboral reinante no es posible conformar

verdaderos equipos de trabajo. Se debe generar las estrategias y espacios para la integracion
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entre areas mediante el trabajo en equipo, romper con la desintegracion existente entre
directivos, administradores, instructores y el sindicato.

En esta dimension las respuestas tienen representaciones negativas y positivas, que
hablan por un lado de un grado de respeto y buena comunicacion entre pares, pero que, por
otro lado, manifiestan problemas de relaciones entre personas. En el orden positivo hablan
de no insultar ni hablar mal de sus pares, no colocar apodos y no amenazar a los comparieros
de trabajo, esto permite que de una u otra forma la interaccion entre profesores tenga un
sustento relacional positivo, que hace que el respeto y la tolerancia estén presentes en todos
sus quehaceres.

Las manifestaciones de orden negativo como ignorar a compafieros de trabajo y reirse de
los errores ajenos, no prestar orientaciones en el momento oportuno, hacer comentarios de
mal gusto que causan molestias a algunas personas, son hechos que se presentan
frecuentemente y alejan la posibilidad de integrarse para trabajar en equipo y cada quien
lucha por conseguir resultados en forma individual.

- Causas:

M a) La entidad impulsa la conformacion de equipos pero no
son efectivos.

M b) La organizacion no impulsa el trabajo en equipo,
prefiere el trabajo individual y por dreas.

c) Las personas de la Entidad no tienen una cultura que
permita trabajar en equipo.

m d) Los diferentes puntos de vista hacen que no se
consolide el trabajo en los equipos interdisciplinarios.
M e) Otras causas ¢Cudles?

Opciénayd

H Opcidnaye

H Opcidnacyd

Figura 43. Causas. Fuente: propia.
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Entre las causas por las que los trabajadores consideran que en el Centro Lope se trabaja o
no en equipo, la grafica muestra que un 25% opto por la opcion C, la cual refiere a que las
personas de la entidad no tienen una cultura que permita trabajar en equipo. El 21.4% indic6 la
opcion A, que se refiere a que la entidad impulsa la conformacion de equipos, pero no son
efectivos. El 17.9% indicé la opcidn B, la cual refiere a que la organizacion no impulsa el trabajo
en equipo, prefiere el trabajo individual y por areas. El 14.3% indico la opcion D, la cual refiere
a que la diferencia en los puntos de vista no permite que se consolide el trabajo efectivo en los
equipos interdisciplinarios. El 7.1% indicé la opcion E, la cual refiere a “otras causas” entre las
que se encuentran la recarga de trabajo en una sola persona y se estimula el trabajo individual.
Otro 7,1% eligi6 opciones A, C y D. El 3.6% optd por opciones Ay D y el otro 3.6% por
opciones Ay E respectivamente.

8.1.2.2.19 Balance vida- trabajo

El equilibrio creado facilmente cuando se programa el tiempo, los intereses y tareas de
trabajo personales, frente a los intereses y tareas del campo laboral, sin sobrecargar ninguna de

las partes y estableciendo claramente las prioridades.

= 2 Critico

= 3 Critico

= 4 Critico

= 5 Admisible
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= 7 Admisible
= 8 Optimo

= 9 Optimo

» 10 Optimo

Figura 44. Balance vida- trabajo. Fuente: propia.
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-Analisis cuantitativo:

La gréfica sefiala que un 44.2% de los trabajadores del Centro Lope encuestados, se
encuentra ampliamente conforme con la premisa que la entidad se preocupe por respetar el
balance vida- trabajo de sus colaboradores, calificando en un grado 10. El 11.6% califica en
grado 8 y 9, es decir, que se requiere de mas acciones para poder cumplir a cabalidad esta
dimensién y un 9.3% indic6 una calificacion de grado 7, lo cual indica que hay cierto
balance en la relacion Vida- Trabajo, pero se requieren mas acciones para poder mejorar. En
porcentajes de 7.0% y 4.7%, los trabajadores son neutros ante esta dimension y porcentajes
de 2.3% y 4.7% de los trabajadores del Centro Lope estan totalmente en desacuerdo en que
existe un Balance en la Relacion Vida — Trabajo, al calificar entre 2 y 4 esta premisa.

- Anélisis cualitativo:

Los encuestados indican que no se analizan las cargas de trabajo, se le da mas prioridad
al trabajo que a la familia, proponen que se no se debe exigir mas del horario establecido,
cambiar el horario de trabajo y establecer una politica de no llevar trabajo a la casa.

- Causas:

M a) La entidad no se preocupa por el Balance
Vida-Trabajo de sus colaboradores.

M b) Los colaboradores no nos preocupamos
por tener un balance de Vida-Trabajo.

M ¢) A la Entidad Gnicamente le preocupa mi
rendimiento y el cumplimiento de metas.

B d) Este es un concepto nuevo que no conozco
y que por tanto no me afecta.

M e) Otras causas ¢Cuales?

m Opcidnbyc

Figura 45. Causas. Fuente: propia.
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Entre las causas por las que los trabajadores del Centro Lope consideran que la entidad se
preocupa o no por el balance vida — trabajo, la grafica muestra que un 47.6% opto por la opcion
C, la cual refiere a que a la entidad unicamente le preocupa el rendimiento del trabajo y el
cumplimiento de metas. EI 19% indico la opcion A, la cual refiere a que la entidad no se
preocupa por el balance de vida — trabajo de sus colaboradores. El 14.3% refiere a “otras causas”
entre las que expresan que se sobrecarga a unas personas y otras sélo cobran, evidencidndose la
mala distribucién de la carga laboral. EI 9.5% opt6 por la opcién B, la cual indica que los
colaboradores no se preocupan por tener un balance de Vida- trabajo y el 4.8% indicd las
opciones B y C respectivamente.

8.1.2.2.20 Solucion de conflictos.

Es la accion de hallar salidas constructivas al conflicto, comportamientos civilizados y razones

fundamentadas, frente a la diferencia de consenso entre los trabajadores del Centro Lope.

= 1 Critico

= 3 Critico
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= 10 Optimo

Figura 46. Solucidn de conflictos. Fuente: propia.
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- Anélisis cuantitativo:

La gréfica muestra el grado de calificacion para la premisa: Cuando se presentan
conflictos entre personas o entre grupos se solucionan oportunamente, se procuran arreglos
satisfactorios para las partes involucradas y el acercamiento entre ellas, el 34.9% de los
trabajadores encuestados califico en grado 10, lo cual significa que se encuentran
ampliamente de acuerdo con la misma. El 11.6% calificé en grado 6 y 8, lo que indica que
faltan varios aspectos por mejorar para cumplir a cabalidad con la misma. El 9.3% calificd
grado 9, lo cual indica que falta poco para llegar a la perfeccion en la solucion de conflictos
y otro 9.3% calific de manera neutra. Sin embargo, un 14% de los encuestados opina que
no se solucionan los conflictos satisfactoriamente, considerando critica la variable.

- Anélisis cualitativo:

Las respuestas obtenidas sefialan que en solucion de conflictos prima una parte que
impone sus argumentos sobre la otra, jamas se tratan estos eventos en forma oportuna y las
directivas se limitan a dar tramite al proceso y cumplimiento de la normatividad de
convivencia. Tampoco se hace seguimiento puntual a estos sucesos por lo cual las
personas no saben separar lo personal de lo laboral, resultando éste ultimo aspecto afectado
en las dependencias donde se suscitan y asi corre el tiempo y esas situaciones se mantienen.

Se propone no limitarse a hacer cumplir la normatividad de convivencia, sino que
encausar estas eventualidades a través del Comité de Convivencia Laboral para diagnosticar
situaciones de conflicto, implementar la cultura de solucion de conflictos, sana convivencia,

el perddn y ética institucional.
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- Causas:

M a) Por falta de formacién no se solucionan
conflictos,se deja que el tiempo resuelva.

M b) Los intereses de la Entidad, estdn por encima
de cualquier interés individual o sectorial.

M c) En la solucidn, en general, una de las partes
trata de imponerse sobre la otra.

M d) Los jefes, en general, no prestan mayor
atencion al conflicto de intereses.

M e) En general, se solucionan a medias, sin dejar a
las partes plenamente satisfechas.

m f) Otras causas ¢ Cuales?

HOpcidondye

HOpcidénabyd

Figura 47.Causas. Fuente: propia.

Entre las causas para que en el Centro Lope se realice 0 no una verdadera solucién de
conflictos, la grafica muestra que un 24% de los encuestados identifico la opcion C, la cual
refiere a que cuando se busca solucionar los problemas, en general, una de las partes trata de
imponerse sobre la otra. EI 20% opto por la opcion E, la cual refiere a que en general, se
solucionan a medias sin dejar a las partes plenamente satisfechas. El 16% opt6 por la opcion B,
la cual refiere a la falta de comprensidn en el sentido de gque los intereses de la entidad, estan por
encima de cualquier interés individual o sectorial. EI 16% indicé la opcion A, la cual refiere a
gue no se tiene una actitud ni formacidn necesaria para solucionar conflictos, por lo tanto, la
costumbre es dejar que el tiempo resuelva. El 12% indic6 “otras causas” entre las cuales
manifiestan no se conoce cuando se presentan conflictos, limitaciones que se salen de los actores
de indole econémico o legal, los comportamientos de los directivos generan conflictos, la
organizacion sindical esta por encima de los demas. El 4% opt6 por dos opciones, la D, que

refiere a que los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto de intereses y a la
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opcion E, antes mencionada. Otro 4% indico que se inclinan por opciones A, By D
respectivamente.
8.1.2.2.21 Libre Asociacion

Se refiere al derecho de los Trabajadores del Centro a establecer o incorporarse a
organizaciones de su eleccidn sin ninguna autorizacién previa o interferencia por parte de la

Entidad.

= 1 Critico

= 3 Critico

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
= 8 Optimo

= 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 48. Libre asociacion. Fuente: propia.

- Anélisis cuantitativo:

La grafica muestra que un 68.2% de los trabajadores del Centro Lope encuestados, cree
ampliamente en que la organizacion permite la libre asociacion de sus colaboradores en
grupos formales seguin los intereses particulares dentro de la entidad. EI 9.1% califico en
grado 9, lo cual significa que si cree pero que se necesitan mas acciones para mejorar la
premisa. El 6.8% se encuentra en grado 8, lo cual indica que también considera Optima esta

variable. Otro 6.8% se encuentra en grado 7, un 2,3% en grados 4 y 5 lo cual significa que, si
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creen, pero se necesitan varias acciones para mejorar y un 2.3% no cree que se cumpla la libre
asociacion puesto que calificaron en grados muy bajos la premisa.

- Anélisis cualitativo:

Los encuestados manifiestan que la entidad no interviene en la libre asociacién, sin embargo,
recrimina a los sindicalizados cuando tiene la oportunidad, para esto proponen hacer pedagogia
en derechos fundamentales en el trabajo, capacitaciones para todos los funcionarios en derechos
humanos y laborales, ademés de estimular la asociacion y libre pensamiento.

- Causas:

M a) Se desconocen los derechos
relacionados con libre asociacion.

M b) La Entidad impide la libre
asociacion.

M c) No me interesan asociarme a
otros grupos formales.

M d) Otras causas ¢ Cuales?

Figura 49. Causas. Fuente: propia.

La gréfica muestra que un 45.5% optd por la opcion D, la cual refiere a “otras causas” entre
las que expresaron que hay temor a la asociacién porque la Direccion estigmatiza a los grupos
como el Sindicato, hay libre asociacion, pero se hace persecucion a quienes pertenecen a la
organizacion, priorizacion a otras tareas o actividades. El 27.3% indico la opcion A, la cual
refiere a que se desconocen los derechos relacionados con libre asociacion. El 18.2% indico la
opcidn B, la cual refiere a que la entidad impide la libre asociacion y el 9.1% indic6 como causal

el que no le interesa asociarse a otros grupos formales.
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8.1.2.2.22 Grupos Informales
Se definen como las alianzas que no tienen una estructura formal ni estan definidos por
la Entidad, se conforman naturalmente por el entorno laboral, por voluntad propia, por

necesidad de contacto social de los trabajadores del Centro Lope.

= 5 Admisible
= 6 Admisible
= 7 Admisible
= 8 Optimo

= 9 Optimo

= 10 Optimo

Figura 50. Grupos informales. Fuente: propia.

- Andlisis cuantitativo

La gréfica muestra que un 71.4% de los encuestados califica en grado 10 con una amplia
aceptacion que su participacion en actividades informales con los compafieros de trabajo,
contribuyen a lograr un ambiente laboral favorable. EI 11.9% calificé en grado 8 esta
premisa y el 7.1% la calific6 con 9, lo cual significa que son favorable y que aportan a
mejorar el ambiente laboral. El 4.8% se encuentra neutro frente a esta premisa y el 2.4%
califico en grado 6 y 7, lo cual indica que les parece favorable, pero en cierta medida.

- Analisis cualitativo:

La manifestacion generalizada es que, en la entidad, existe plena libertad de conformar

grupos informales, sin embargo, el trabajo no da tiempo suficiente para participar o
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simplemente las personas no estan interesadas en hacer parte de uno u otro grupo creado o por
crear. Proponen darles més importancia a actividades deportivas.

- Causas:

M a) Creo que las relaciones personales
no afectan las relaciones laborales.

M b) Creo que las actividades informales
no me aportan a mi desarrollo
personal.

M c) Considero que los grupos
informales generan conflictos que
afectan el ambiente laboral.

H d) No se brinda los espacios
necesarios para el desarrollo de este
tipo de actividades.

M e) Otras causas ¢Cudles?

M Opcidénbyc

Figura 51. Causas. Fuente: propia.

La grafica muestra que entre las causas por las que los trabajadores del Centro Lope que
fueron encuestados consideran que su participacion en actividades informales con los
comparieros de trabajo contribuyen o no a lograr un ambiente de trabajo favorable, un 36.4%
optd por la opcion E, la cual refiere a “otras causas” entre las cuales refieren que las actividades
informales con los comparieros son muy importantes pero en muchas ocasiones el trabajo arduo
no permite el tiempo para realizarlas o participar, no se han interesado por conformar grupos
informales, se da priorizacion temporal a otras tareas o actividades que impiden la vinculacion.
El 18.2% indicé la opcion D, la cual refiere a que la entidad no brinda los espacios necesarios
para el desarrollo de este tipo de actividades. Otro 18.2% indicé la opcidn C, la cual refiere que
se considera que los grupos informales generan conflictos que afectan el ambiente laboral. El

9.1% indico la opcién A, la cual refiere a que creen que las relaciones personales no afectan las
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relaciones laborales. Otro 9.1% indico la opcion B, la cual refiere a que creen que las

actividades informales no aportan al desarrollo personal y el 9.1% restante indic6 dos

By C respectivamente.

8.2 Factores que inciden positiva y negativamente en el clima organizacional del
Centro Internacional de Produccion Limpia LOPE del SENA Regional
Narifio

La figura 52, refleja los parametros para medir los factores que inciden positiva y

negativamente en el Centro Internacional de Produccién Limpia LOPE, puesto que existen 4

dimensiones que se encuentran marcadas como prioritarias.

GRUPOS INFORMALES @ 4 E 38 -]

LIBRE ASOCIACION NN 5 I 37
SOLUCION DE  CONFLICTOS | 5 s - |
BALANCE VIDA-TRABAJO I 8 E 29 g
TRABAIO EN EQUIPO I 16 = »_
PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS [l 11 e
INFRAESTRUCTURA I 10 EE————————————————¢
AUTOEVALUACION [ 11 = ==
EVALUACION DEL DESEMPERO | —— 10 = —>355¢&
HIGIENE ¥ SALUD 11 s
COMPENSACION I = =3

MOTIVACION | 15 22
RECONOCIMIENTO 17 s
RELACIONES INTERPERSONALES [l 22 : 22 ]
DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL I 10 pic] |
INDUCCION Y CAPACITACION I 15 =e——————— =
LIDERAZGO | 15 = 25 5|
COOPERACION I 14 = 3¢
COMUNICACION PARTICIPATIVA 16 ES e
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL I 13 -3
INFORMACION |l == = ——x——————————
MISION @ 5 E 40
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Critico Admisible = Optimo

Figura 52. Factores que inciden positiva y negativamente en el Clima Organizacional del

Centro Internacional de Produccién Limpia LOPE. Fuente: propia.



142

Tabla 9.

Variables criticas del clima organizacional del Centro LOPE

Dimensién 5 6 7 9 10 Rojo |Amarillo| Verde |Consideracion
MISION 2 3 3 | 12| 25 0 5 40 |[Optimo
INFORMACION 6 | 2 3 |11] 6 | 16 1 11 33 |Optimo
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 8 | 2 |3 |12 7 |11 2 13 30 |Admisible
COMUNICACION PARTICIPATIVA 6 |5 |5 7| 7|11 4 16 25 |Admisible
COOPERACION 6 | 1| 7 10| 3 |11 6 14 24 |Admisible
LIDERAZGO s | s |5 | 7| 6|12 4 15 25 |Admisible
INDUCCION Y CAPACITACION 4 5 6 | 12| 1 5 11 15 18 |Critico
DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL 3| 2|5 | 4 |11]14 5 10 29 |Admisible
RELACIONES INTERPERSONALES 7 |5 1125 | 4|13 1 22 22 |Critico
RECONOCIMIENTO 8 | 27| 4|5 | 7 8 17 16 |Critico
MOTIVACION 6 | 45| 3] 6|13 5 15 22 |Admisible
COMPENSACION 2 3 2 s | 7|21 3 7 33 |Optimo
HIGIENE Y SALUD 2|18 | 6| 6|18 4 11 30 |Admisible
EVALUACION DEL DESEMPENO 1|1 3| 6| 6| 5|14 4 10 25 |Admisible
AUTOEVALUACION 2| 3|6 | 4]5 |9 11 11 18 |Critico
INFRAESTRUCTURA 4 afl 27| 6|17 4 10 30 |Admisible
PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS 4 a3 7| 5|18 1 11 30 |Admisible
TRABAJO EN EQUIPO 3 (5|8 |11] 3|10 4 16 24 |Admisible
BALANCE VIDA-TRABAJO 2| 2| 4] 5|5 |19 6 8 29 |Admisible
SOLUCION DE  CONFLICTOS 4 5| a5 | 7|15 2 5 37 |Optimo
LIBRE ASOCIACION 3 (1| 1] 3] 4|30 2 5 37 |Optimo
GRUPOS INFORMALES 2| 1] 1|5]3]30 0 4 38 |Optimo

En la tabla 9 es posible observar las cuatro dimensiones que estan en estado critico y que
deben ser prioritarias cuando se implemente la propuesta de mejoramiento del clima
organizacional en el Centro Lope.

De acuerdo a los resultados, los funcionarios del Centro Internacional de Produccion Limpia
LOPE, en general, tienen una percepcion positiva del clima organizacional en diez y ocho de las
veintidos variables evaluadas y tomadas del cuestionario de Garcia (2009). En este sentido, las
escalas mejor evaluadas, con porcentajes superiores al 70%, fueron con el 89% Mision, 84%
Grupos Informales, 82% solucion de conflictos, 77% libre asociacion y compensacion e
informacion con el 73%. Los trabajadores tienen una regular percepcion del clima, con
porcentajes entre el 60% y el 70% en las variables estructura organizacional, higiene y salud,
infraestructura y procesos y procedimientos con el 67% de aceptacion, seguidas por desarrollo

profesional y balance vida-trabajo con el 64%. Finalmente, con porcentajes inferiores al 60% de
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aceptacion, fueron calificadas las variables comunicacion participativa, liderazgo y
evaluacion del desempefio, con un 56%, seguidas de cooperacién y trabajo en equipo con el
53%, relaciones interpersonales y motivacion, con el 49%, con el 40% de favorabilidad
induccion y capacitacion y autoevaluacion, en el Gltimo lugar de aceptacion, con el 36%, se
encuentra la variable reconocimiento.

Haciendo un promedio de las frecuencias de respuesta por variables se aprecia que el
82% se ubicaron en las escalas de percepcion positiva, mientras que el 18% restante se ubico
en las escalas de percepcion negativa.

Se evidencia que las variables mision, grupos informales y solucion de conflictos son las
de mayores niveles de percepcion positiva dentro de las variables analizadas, lo que implica
que se deberé continuar trabajando para mejorar y mantener en el tiempo dicha percepcion.

De la misma manera, de lo anterior se puede concluir que son las variables relaciones
interpersonales, induccion y capacitacion, autoevaluacién y reconocimiento las variables de
mayores niveles de percepcidn negativa del total de variables analizadas, lo cual indica que
sin perder de vista las demaés variables que condicionan el clima de la organizacion, son éstas
en donde se deberan concentrar los esfuerzos de mejora porque son las que influyen
negativamente en el clima organizacional del Centro LOPE.

8.3 Propuesta que aporta a la mejora del Clima Organizacional del Centro
Internacional de Produccion Limpia LOPE del SENA Regional Narifio

De una muestra de 45 personas encuestadas, se tomaron las respuestas mas relevantes
para formular la siguiente propuesta, que permitird un aporte significativo en la mejora del
clima organizacional del Centro Internacional de Produccion Limpia Lope del SENA

Regional Narifio.
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8.3.1 Mision

Para acrecentar el sentimiento de pertenencia a la entidad, elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo, por el compromiso y la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacién, es importante la capacitacion, seguimiento y socializacion
de los indicadores de gestion inherentes a cada area, al total de miembros de los equipos de
trabajo. Esto es un objetivo del SIGA que, en procura de mejora continua, deben difundir la
politica, planes estratégicos que orientan la gestion de la Entidad, de tal manera que sean
conocidos suficientemente por todos los miembros vinculados de una u otra forma a la entidad,
que todos se sintonicen en convertir esos proyectos en acciones especificas y su identificacion
con ellos y nivel de responsabilidad frente al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Diagndstico: Un 26.7% de los funcionarios indica que su aporte es suficiente sin alcanzar el
aporte amplio, los encuestados expresan que se debe hacer una mayor profundizacién y
concientizacion que contribuya al logro de los objetivos institucionales.

Frente a lo anterior se propone:

Obijetivo: Reforzar el concepto de sentido de pertenencia del funcionario frente a temas
institucionales que permitan conocer y dar cumplimiento a la mision institucional.

Intervencion:

1. Utilizacion de herramientas informativas como la cartelera, que permita renovar cada
notificacion, invitacion e informacion actualizada sobre temas institucionales.

2. Mantener la comunicacion entre Directivo — funcionario de manera asertiva.

3. Charlas pedagogicas una vez cada tres meses sobre el cumplimiento misional y su

necesidad en la formacion del funcionario.
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Recursos:

Personal requerido: Asistiran los funcionarios de planta de cada &rea o programa y el
personal de contrato de cada &rea o programa del Centro LOPE.

Infraestructura: las sesiones de cada charla pedagogica deben realizarse en el auditorio
de cada &rea o seccion.

Materiales y equipo: Para la herramienta informativa es necesario ubicar en un sector
estratégico y por cada &rea una cartelera informativa. En cuanto a las charlas pedagogicas se
necesita contar con un tablero con marcadores borrables para anotar las ideas percibidas
durante la charla; ademas, que cada participante lleve una libreta de apuntes a las charlas.

Tiempo estimado: cada charla pedagdgica debe estipularse en 3 horas maximo.

Presupuesto: debe estipularse un rubro para refrigerios de los participantes.

Responsable: cada directivo por area, dentro del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. NUmero de asistentes a las charlas pedagdgicas / namero de charlas
pedagogicas realizadas en el afio (al menos 3)

8.3.2 Informacidn

Se requiere fomentar en cada trabajador el uso de los correos corporativos y consultas
frecuentes al Blog del Centro, que son los canales regulares por donde viaja la informacion
directa y precisa a todos los interesados, con lo cual se descarta la intermediacion en el
reenvio de la informacion o quiza la tergiversacion de sus contenidos. Esto adicionalmente
requiere de mejoras en la conectividad y en la red inalambrica.

Implementar herramientas visuales de informacién que permitan al trabajador atender

los avisos y publicaciones que se situen en las carteleras instaladas en cada uno de los
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sectores del Centro, asi como determinar la o las personas responsables de su manejo y
permanente actualizacion, naturalmente respectando los protocolos de las comunicaciones
vigentes en la Entidad.

Diagnostico: un 35.6% de los funcionarios encuestados considera que los elementos como
internet, teléfono, radios, carteleras, comunicados, que se utilizan para la transmision de la
informacion son efectivos ampliamente, mientras que un 24.4% indica que son efectivos, pero
les falta més amplitud, y un 13.3% se encuentra entre que no son tan ampliamente efectivos, pero
cumplen con la difusion.

Los encuestados manifestaron que se requiere la implementacion de mecanismos que logren
optimizar la conectividad, plantear canales alternos de operatividad para cada aplicativo con el
fin de lograr efectividad y agilidad en el procesamiento de datos.

Objetivo: Actualizar una base de datos de los funcionarios con el fin de enviar la
informacion correcta a los correos, ya sea al corporativo o al correo misena, teniendo en cuenta
que se manifesto la dificultad que se tiene en muchas oportunidades con el correo SENA.

Intervencion:

1. Creacion de una base de datos (directorio) actualizada.

2. Al menos una charla al afio en cultura TIC (Usos, beneficios e importancia de uso), para
esto pedir asesoria con el MinTIC

3. Ampliar la cobertura de la red inalambrica

4. Control de los tiempos de envio de informacion a los correos, la informacion debe ser

pertinente y con un periodo de tiempo minimo con 8 dias de anticipacion al evento.
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Recursos:

Personal requerido: Funcionario de Relaciones Laborales que actualice la base de datos;
asesor o funcionario del Ministerio de las Tecnologias y Comunicaciones (MinTIC);
operador de la red inaldmbrica y los funcionarios de cada area

Infraestructura: Red inalambrica; para las charlas, auditorio de cada area del Centro
LOPE.

Materiales y equipos: Computadores con excelente conectividad; para las charlas, un
tablero disponible que permita recopilar la informacion que realice el asesor de MinTIC, sala
de proyecciones, videobeam y los asistentes deben contar con libreta de apuntes.

Tiempo estimado: Cada charla pedagdgica debe estipularse en 3 horas maximo.

Presupuesto: debe estipularse un rubro para refrigerios de los participantes y para el
aumento de cobertura en la red inaldmbrica.

Responsable: Subdirector, cada directivo por area del Centro LOPE, funcionario de
Relaciones Laborales, funcionario del Centro encargado de coordinar lo relacionado con los
puntos de red, operador de la red inaldmbrica.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Numero de cambios y renovacion de la informacién en la cartelera al
afno

2. Una base de datos actualizada al afio

3. Numero de charlas en herramientas TIC al afio.

4. Porcentaje de mejoramiento de la red inalambrica

5. Porcentaje de mejoramiento en los tiempos de envio de la informacion en el correo

institucional.
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8.3.3 Estructura Organizacional

La identificacion de los servidores publicos con politicas, normas, cargos y funciones
claramente definidas en la Entidad, genera en los trabajadores los habitos, creencias, actitudes y
valores que expresan en mayor o0 menor grado, el sentido de pertenencia y permanencia con la
Entidad.

Ademaés se debe trabajar con directivos y lideres de equipos para eliminar la mentalidad de
las llamadas jerarquias y las actitudes de manipulacion que desde alli se ejercen, mas bien
implementar la conciencia y actuacion como verdaderos lideres de equipos compuestos por seres
humanos, medir el volumen de tareas y responsabilidades asignadas y trabajar juntos en forma
Optima, para encausar asi el cumplimiento de trdmites, procedimientos en el desarrollo de las
tareas en cada area o dependencia del Centro, en términos de eficiencia, integridad, transparencia
y honestidad.

Diagnostico: Un 26.7% de los encuestados indica que si existe agilidad en los procesos, pero
que falta integracion para llegar a cumplirse los objetivos, ademas los encuestados indican que
los cargos laborales no son equitativos, las distancias entre dependencias no permiten una
integracion entre funcionarios.

Objetivo: Implementar una herramienta de integracién institucional que promocione la
integracion entre dependencias y servicios.

Intervencion:

1. Realizar una integracion mensualmente entre el area administrativa con la formativa.

2. Plantear lineas de trabajo interdisciplinario que garanticen su efectividad en un area

especifica, obteniendo mejores resultados.
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3. Se debe tener conocimiento de las tareas de cada area para poder integrarse, para esto
hay que tener en cuenta los niveles bajos de jerarquia, realizar gestion del talento humano.

4. Mayor autonomia por parte de los centros de formacion.

5. Permitir que los sindicatos defiendan la empresa, pero sin obstaculizar las actividades
normales y manteniendo el respeto por los demas.

6. Estimular las charlas de liderazgo y conciencia del trabajo en equipo.

7. Permanente comunicacion donde se dé a conocer el plan de accion y sus avances con
los funcionarios y trabajadores.

Recursos:

Personal requerido: Subdirector, coordinadores académicos y coordinador
administrativo, funcionarios y contratistas de cada area del Centro Lope. Infraestructura: las
sesiones de las charlas pedagogicas es necesario desarrollarlas en el auditorio de cada &rea o
seccion. Profesional capacitado en charlas de liderazgo y conciencia del trabajo en equipo
(profesional social / profesional administrativo).

Materiales y equipo: sala de proyecciones, computador, videobeam, tablero disponible
para registrar todas las ideas propuestas por los participantes en la integracion.

Tiempo estimado: Cada charla pedagdgica debe estipularse en 6 horas méaximo.
Presupuesto: debe estipularse un rubro para refrigerios y almuerzo de los participantes.
Responsable: Coordinadores de cada area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. nUmero de integraciones mensuales desarrolladas entre el area

administrativa y formativa.

2. Numero de lineas interdisciplinarias que obtengan resultados favorables
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3. Porcentaje de gestion del talento humano.

4. Porcentaje de participacion del sindicato sin obstaculizacion del trabajo de los demés.

5. Numero de charlas de liderazgo y conciencia del trabajo en equipo.

6. Numero de participantes a las charlas de liderazgo y conciencia del trabajo en equipo.
8.3.4 Comunicacidn Participativa

Es una necesidad generalizada que se evite la centralizacion de la informacion de interés
unicamente en los directivos y coordinadores, asi como se propenda por la participacion menos
restringida de los integrantes del equipo en la toma de decisiones que tienen que ver con las
labores propias de cada &rea.

La percepcidn de los servidores publicos de sentirse directa y adecuadamente informados
acerca de las actividades que se planean o desarrollan en la Entidad, genera en ellos actitudes y
opiniones confiables frente a la realidad de los hechos institucionales. Esta percepcion y
participacién positiva marcara una impronta en la cultura de la Entidad.

Diagndstico: Un 24.4% de los funcionarios encuestados, si tiene un grado de posibilidad en
forma oportuna y objetiva de opinar libremente y tomar parte en las decisiones o cambios.

Objetivo: Lograr mayor comunicacion participativa entre las dependencias.

Intervencion:

1. Involucrar a los equipos en los procesos, hacer retroalimentacion por parte de los
coordinadores y ejercer un liderazgo participativo

2. Toma de decisiones por consenso

3. Valorar los aportes de cada funcionario.

Recursos:

Infraestructura: Coordinaciones de cada area del Centro LOPE.
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Materiales y equipo: sala de proyecciones, computador, videobeam, tablero disponible
para consignar todas las ideas propuestas por los participantes en la toma de decisiones.

Personal requerido: Todos los funcionarios de cada area del Centro LOPE.

Tiempo estimado: Cada reunion de toma de decisiones debe estipularse en 2 horas
maximo.

Presupuesto: no se requiere rubro para este item.

Responsable: Cada coordinador por rea dentro del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: corto plazo (1 a 3 meses) y de forma permanente.

Indicadores: 1. Numero de retroalimentaciones y consensos con los funcionarios.

2. Porcentaje de participacion de los grupos en las tomas de decisiones.
8.3.5 Cooperacion

Es el sentimiento sobre la existencia de ayuda de parte de los directivos, lideres y de
otros empleados del grupo; el énfasis esta puesto en el apoyo mutuo entre niveles superiores
como inferiores, en ellos el sentido de pertenencia fortalece el sentimiento de que todos
somos uno, que debemos apoyarnos mutuamente en los diferentes equipos de trabajo con
entusiasmo, situacion que repercute en los buenos resultados finales.

Con la Cooperacién mutua es como en el Centro Lope se comenzaria a construir la
cultura, a partir de las interacciones, creencias y valores de sus miembros, el trato igualitario
y respetuoso, es el resultado de las vivencias cotidianas que experimente cada servidor
publico en el dia a dia en las labores colectivas que se deben realizar, aunado a esto la
solidaridad constituyen eje fundamental para la solucion efectiva de problemas

organizacionales.
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Diagnostico: el clima organizacional es deficiente en algunos casos entre lo operativo y lo
administrativo, se menciona que cada &rea cumple su labor asi que no hay cooperacién estrecha

Objetivo: Generar espacios de trabajo en equipo.

Intervencion:

1. Al menos un taller que genere metodologias de sinergia y trabajo en equipo en el que se
traten temas como: intereses colectivos, mejoramiento en el trato equitativo, sensibilizacion a
funcionarios, consensos y generacion de confianza entre directivos y los demés trabajadores.

2. Generar mesas de trabajo donde se debata que las metas sean por areas y no por centro.

3. Incentivos de proyectos formativos multidisciplinarios que permitan mejorar los procesos
de formacion.

Recursos:

Personal requerido: Subdirector, coordinadores académicos y coordinadores administrativos
y funcionarios de cada area el Centro LOPE. Infraestructura: Auditorio de cada area del Centro
LOPE.

Materiales y equipo: sala de proyecciones, computador, videobeam, tablero disponible para
consignar todas las ideas propuestas por los participantes en la toma de decisiones.

Tiempo estimado: Cada reunién de toma de decisiones debe estipularse en 2 horas méximo.

Presupuesto: no se requiere rubro para este item.

Responsable: Subdirector y coordinadores de cada area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Numero de talleres que generen metodologias de sinergia y trabajo en
equipo

2. NUumero de mesas de trabajo realizadas.
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8.3.6 Liderazgo

La percepcidn por parte de los trabajadores sobre la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones interpersonales, tanto entre pares como entre jefes y
subordinados. Esto es un desafio propio para verdaderos lideres donde quiera que se
encuentren y en funcion de sus propias responsabilidades, conocer los desafios y riesgos que
impone el trabajo, fomentar el buen trato, respetuoso y equitativo, a fin de alcanzar los
objetivos propuestos.

Los lideres deben preocuparse porque los entrenamientos y capacitaciones de su
personal a cargo sean precisos, estructurados y derivarse de las necesidades previamente
identificadas por él y demas miembros de su equipo, quienes son los llamados a sugerir
acerca de temas criticos en el desarrollo de los procesos, compartir la solucién de problemas
y contribuir a la gestion de conocimientos institucionales

Diagndstico: el 15.9% de los funcionarios encuestados sefiala un grado de liderazgo en
el centro de 8 punto, lo cual indica que sienten que los lideres son personas motivantes, pero
faltan dos grados para llegar a la plenitud. EI 13.6% sefiala un grado 9, lo cual muestra que si
consideran a los altos directivos personas motivantes y solo faltaria un grado para llegar a tal
plenitud.

Objetivo: Fortalecer la motivacion y liderazgo en los directivos de cada una de las
dependencias.

Intervencion:

1. Generar motivacion a través de los directivos aceptando la participacion de sus
colaboradores

2. Implementar estrategias de liderazgo
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3. Capacitacion a directivos en liderazgo participativo.

4. Disefiar un liderazgo institucional que llame la atencion

5. Taller de coaching para directivos.

6. Ajuste a los manuales de funcionarios, para que el subdirector, coordinadores y
funcionarios se enteren y manejen los procesos.

7. Meritocracia para cargos directivos, ejecutivos y asistenciales.

Recursos:

Personal requerido: Directivos de planta del centro LOPE, Profesional experto en talleres de
coaching y liderazgo.

Infraestructura: Auditorio de cada area en el Centro LOPE.

Materiales y equipo: sala de proyecciones, computador, videobeam, tablero disponible para
consignar todas las ideas propuestas por los participantes en la toma de decisiones.

Tiempo estimado: Cada taller debe durar al menos 4 horas.

Presupuesto: tener en cuenta un rubro para el pago del experto en coaching y liderazgo y
para refrigerios de los participantes.

Responsable: Subdirector y cada coordinador por area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. NUmero de estrategias de liderazgo implementadas.

2. Numero de capacitaciones en liderazgo participativo y coaching

3. Porcentaje de participantes a las capacitaciones en liderazgo participativo.

4. Manual de funcionarios actualizado.

5. Numero de cargos directivos, ejecutivos y asistenciales designados por meritocracia.
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8.3.7 Induccion — Capacitacion

La vinculacion de un servidor publico a la entidad supone el disefio de competencias
funcionales y comportamentales necesarias para el cumplimiento de los propdsitos
institucionales, ademas se requiere gestionar conocimientos especificos y fortalecer sus
competencias de tal manera que se procure el crecimiento técnico, profesional o laboral.

Cuando los trabajadores estan en permanente entrenamiento o reinduccion afrontan
efectivamente los nuevos retos y cambios que se puedan presentar en la entidad. Estas
capacitaciones posibilitan el fortalecimiento y desarrollo de nuevas habilidades. Aqui se
puede aprovechar la naturaleza de formacion de la Entidad y el aprovechamiento de sus
recursos para suplir algunas deficiencias o limitaciones, esto resulta estimulante cuando el
proposito es alimentar un adecuado clima laboral.

Diagnéstico: EI 27.3% de los funcionarios encuestado indica que la induccién y
capacitacion se cumple en un grado de satisfaccion de 8 sobre 10, lo que significa que
faltarian dos grados para que se considere que estos procesos les permiten a los
colaboradores adaptarse mas facilmente a la organizacion.

Obijetivo: Incentivar el incremento de inducciones y capacitaciones para el personal
vinculado a la planta del Centro LOPE.

Intervencién:

1. Capacitaciones de acuerdo a tematicas especificas, con personal en cada
dependencia encargado a dar una buena induccion coordinada desde el area de Relaciones
Laborales, puesto que no existe la induccion para las personas nuevas.

2. Organizar un buen proceso de induccion, que debe ser amplia y oportuna para cada

uno de los actores nuevos.
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3. Fortalecimiento del equipo pedagdgico para gue sea el encargado de brindar las
inducciones.

4. Permitir a los contratistas tener capacitaciones pedagdgicas y técnicas dentro del tiempo
del contrato.

5. Charla de induccién donde se explique a cada funcionario sus derechos y deberes, con un
programa completo de induccién, acompafiamiento continuo, sobre todo con temas de formatos
y del sistema operativo Sofia Plus.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE. Profesionales
expertos en cada una de las teméticas de formacion necesarias

Infraestructura: sala de juntas de cada area del Centro LOPE.

Materiales y equipo: sala de proyecciones, computador, videobeam, tablero disponible para
consignar todas las ideas propuestas por los participantes en la toma de decisiones.

Tiempo estimado: Cada capacitacion debe durar al menos una semana con certificacion.

Presupuesto: tener en cuenta un rubro para el pago del transporte, hospedaje (si la
capacitacion es en otra ciudad) y alimentacion, tener en cuenta el rubro para el docente que va a
capacitar.

Responsable: Cada directivo por area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Namero de capacitaciones en temas especificos de induccion.

2. Numero de equipos pedagogicos fortalecidos encargados de hacer las inducciones.

3. Numero de capacitaciones pedagdgicas y técnicas dentro del tiempo del contrato a los

contratistas
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4. Porcentaje de asistentes a la charla de induccion donde se explique a cada
funcionario sus derechos y deberes
8.3.8 Desarrollo Personal y Profesional.

Es importante tener en cuenta lo que vale para una persona adquirir nuevos
conocimientos, desarrollar habilidades y acumular experiencias, méas alla de aspectos y
procesos meramente programaticos. Es tener plena conciencia que los procesos de
entrenamiento van entrelazados en beneficio del desarrollo integral del trabajador como
PERSONA, en sus aspectos intelectuales y emocionales, para una exitosa realizacion
personal; es indispensable que el trabajador perciba estos entrenamientos como procesos
utiles para contribuir al propdsito de mejorar los resultados institucionales. Simultaneo a
esto, el trabajador tiene la posibilidad de medir el grado en el cual los aspectos positivos a
nivel personal se sienten retribuidos.

Este aspecto tiene mucha incidencia en los traslados o cambios de area que por razones
administrativas deben aplicarse, por lo cual el convencimiento de la bondad y los beneficios
alcanzados tanto a nivel personal y profesional por parte del trabajador, facilitara su
adaptacion, alcanzando niveles altos de alineamiento frente a sus perfiles y competencias,
teniendo en cuenta las visiones individuales deben ser compatibles con los propdsitos
trazados desde a direccion, esto es lo que se conoce como “Vision Compartida”, como
resultado de un esfuerzo planeado, organizado y consistente, tendiente a involucrar a las
personas y hacerlas sentir beneficiadas con los resultados.

Diagnostico: El 25% de los funcionarios encuestados se encuentra en grado 9 de

satisfaccion en su desarrollo personal y profesional, lo cual indica que estan de acuerdo, pero
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falta un grado para llegar a plenitud con lo que se requiere y el 11.4% se encuentra en grado 7,
son aquellos que creen que faltan mas acciones para llegar a la plenitud del enunciado.

Objetivo: Realizar cambios en los procesos de evaluacion de desempefio.

Intervencion:

1. Cambio o realizar un mejoramiento de la evaluacion de desempefio.

2. Incentivos para alcanzar un mejor desarrollo profesional.

3. Capacitacion técnica para los profesionales que lo necesiten, propender a una
capacitacion mas equitativa puesto que no todas las areas tienen acceso a capacitaciones,
aunque legalmente no se pueda, se pueden gestionar desde direccion y subdireccion.

4. Gestion de convenios y recursos con entidades en el exterior, donde incluso se pueda
beneficiar a contratistas.

5. Descentralizar la capacitacion, buscar nuevas escuelas de instructores, es decir, no dejar
todo en la Escuela Nacional de Instructores, ya que no corresponde a las necesidades de los
trabajadores.

6. Conformar nuevamente la red de agroindustria, teniendo en cuenta que desde que se
separd, las capacitaciones no han sido pertinentes.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios del Centro LOPE, profesional experto en cada
una de las teméticas de formacion necesarias

Infraestructura: areas donde se impartan las capacitaciones o talleres, instituciones,
universidades aliadas, sala de: proyecciones, computador, videobeam, tablero disponible para
consignar todas las ideas propuestas por los participantes en la toma de decisiones.

Tiempo estimado: Cada capacitacion debe durar al menos una semana con certificacion.
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Presupuesto: tener en cuenta un rubro para el pago del transporte, hospedaje (si la
capacitacion es en otra ciudad) y alimentacion, tener en cuenta el rubro para el docente que
va a capacitar.

Responsable: Subdirector, coordinadores y funcionarios Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: largo plazo (1 afio a 3 afios)

Indicadores: 1. Porcentaje de mejoramiento en la evaluacion del desempefio.

2. Numero de incentivos para alcanzar un mejor desarrollo profesional.

3. Numero de convenios y gestiones de recursos con instituciones en el exterior.

4. Porcentaje de participacion de los funcionarios en la conformacion de una red de
agroindustria.

8.3.9 Relaciones Interpersonales

En toda actividad laboral la socializacion entre los individuos es fundamental a todos los
niveles de la Entidad, para lograr un verdadero bienestar, satisfaccién y compromiso, de esta
manera ademas se logra evitar caer en la rutina de ejecucion de simples actividades aisladas.
Por lo tanto, se debe procurar desarrollar y mantener las condiciones que favorezcan la
integracion del personal y su sana interaccion.

Aqui juega papel trascendental el programa de bienestar social, el accionar del Comité
de Convivencia Laboral, donde se tengan en cuenta las expectativas y sugerencias de los
colaboradores para la planeacién de actividades motivar su participacion mediante medios
adecuados de divulgacion, de tal manera que despierten su interés. Una vez efectuado el
proceso y cumplidas las actividades se deben aplicar indicadores de participacion y
satisfaccion, con lo cual se mide el grado de avance en la tarea de alcanzar ambientes de

trabajo mas favorables; porque la percepcion del bienestar fisico, expresa la relacion que el
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trabajador entabla con su entorno lo que le permite adelantar sus actividades sin contratiempos,
la percepcion de bienestar psicoldgico, atiende la satisfaccion de necesidades de orden mas
complejo , asociados a factores emocionales que se manifiestan en sus relaciones interpersonales,
en el ambiente de aceptacion y en las posibilidades de crecimiento personal y autorrealizacion.

Intervenciones con sensibilizacion en buenas practicas de educacion, trato cordial y
consideracién dentro de los mayores niveles de respeto.

Diagndstico: existe desconfianza entre los diferentes grupos ocupacionales, dandose
diferencias de opinion y posiciones en muchos aspectos, lo cual divide al grupo , existen
jerarquias que se deben eliminar para poder optimizar los trabajos, se debe concertar las acciones
institucionales de manera respetuosa, respetar las diferencias de pensamiento, no discriminar a
los contratistas, se debe promover la comunicacion y participacion grupal, si es posible desde
bienestar social y trabajar en el malestar ocasionado por el sindicato.

Intervencién:

1. Sensibilizacion en buenas préacticas de educacion, trato cordial y consideracion dentro de
los mayores niveles de respeto

2. Sensibilizacién en resolucion de conflictos.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE; Profesional
experto en cada una de las tematicas necesarias

Infraestructura: Auditorio, sala de reuniones, oficinas del Centro LOPE.

Materiales y equipo: Sala de proyecciones, computador, videobeam, tablero disponible para
consignar todas las ideas propuestas por los participantes en la toma de decisiones.

Tiempo estimado: Cada charla debe durar al menos dos horas.
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Presupuesto: tener en cuenta un rubro para refrigerios de los participantes.

Responsable: Cada directivo y funcionarios por area dentro del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Numero de sensibilizados en buenas précticas de educacién, trato
cordial y consideracién dentro de los mayores niveles de respeto.

2. Numero de sensibilizaciones realizadas en resolucion de conflictos.

8.3.10 Reconocimiento

Aunque el cumplimiento de las tareas y obligaciones son un requerimiento esencial en
cualquier organizacion, aqui se hace énfasis en aquellas labores ejecutadas donde se superan
los acuerdos previos y se fomentan la éptima calidad y productividad. De tal manera que se
debe destacar el desempefio sobresaliente, mas alla de lo esperado o exigido, en el desarrollo
cotidiano de las actividades o en el nivel de cumplimiento de las tareas.

Es importante que dentro del Programa de Bienestar Social se fijen reglas,
procedimientos y alternativas claras de Reconocimientos a los trabajadores cuyo particular
compromiso, dedicacion y cuidado logran realizar actividades que benefician o engrandecen
la Entidad. Estos reconocimientos frente al desempefio més all& de lo esperado, motiva para
continuar en esta misma linea, contagiar a otros trabajadores que lo rodean y asi se elevan
los estandares de calidad y resultados alcanzados a nivel institucional.

Diagnostico: Un 19.5% de los funcionarios encuestados califica en un grado neutro la
variable reconocimiento, por lo que es dificil saber si a las personas que se distinguen por su
creatividad, productividad, la calidad de su trabajo se les valora, e incentiva, en una u otra

manera.
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Obijetivo: Generar un estimulo o reconocimiento objetivo para todos los funcionarios, ya que
a la fecha sélo hay mecanismo de reconocimiento para instructores que aun no alcanzan el grado
20 del escalafén SSEMI. Este estimulo o reconocimiento objetivo debe ser estructurado para ser
més motivante.

Intervencion:

1. Creacion en las politicas de la empresa de un programa bimensual donde se realicen
reconocimientos generales a los funcionarios que han sobresalido.

2. Escogencia de un equipo de trabajo no solo de un “mejor empleado”, esto con el fin de
incentivar el trabajo en equipo.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes Centro LOPE.

Infraestructura: no se requiere de un sitio especifico. Materiales y equipo: No se requiere.

Tiempo estimado: se realiza de acuerdo al plan de accion de cada area. Presupuesto: tener en
cuenta un rubro “incentivos motivacionales”.

Responsable: Subdirector y coordinadores de cada area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Numero de programas creados con el fin de destacar la labor del empleado.

2. Numero de equipos destacados por trabajar unidos.
8.3.11  Motivacion

La motivacion laboral hace referencia a la capacidad que tiene una empresa de mantener
implicados a sus empleados para dar el maximo rendimiento y conseguir asi, los objetivos

marcados por la organizacion.
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El nivel alto de motivacién en los trabajadores es una fortaleza que apoya los buenos
resultados y logros del trabajo en equipo. Aqui es importante mantener en cada uno de los
miembros de la Entidad un ambiente de solidaridad y apoyo compartido, socializar las
experiencias y conocimientos nuevos, delegar responsabilidades en decisiones y resultados
esto implica dar confianza a los demas.

Diagndstico: la motivacion no se da, simplemente es la responsabilidad y compromiso
de los trabajadores, se debe consultar con el funcionario si se esta de acuerdo con los
cambios.

Obijetivo: Fortalecer el grado de confianza entre directivo y funcionario.

Intervencion:

1. Incentivar la confianza entre directivo y funcionario en la toma de decisiones de
cosas que se pueden resolver facilmente, sin necesidad de pedir autorizacion.

Recursos:

Personal requerido: Subdirector, coordinadores y funcionarios pertenecientes al Centro
LOPE.

Infraestructura: no se requiere de un sitio especifico.

Materiales y equipo: no se requiere.

Tiempo estimado: se realiza de acuerdo al plan de accidn de cada area.

Presupuesto: no se requiere.

Responsable: Cada coordinador por area dentro del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Porcentaje de decisiones que puede tomar el funcionario sin necesidad

de la aprobacion de su director.
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8.3.12 Compensacion

Es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor, es el elemento que
permite, a la empresa, atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al empleado,
satisfacer sus necesidades materiales.

Es la percepcidn de los trabajadores sobre la corresponsabilidad de la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho, en la medida en que la organizacién utiliza més el premio que el
castigo, frente a las normas de rendimiento y desempefio. Aqui es de gran importancia revisar las
cargas laborales que se presentan en cada nivel jerarquico de la Entidad, porque cuando se
presentan desbalances entre asignacion salarial y carga laboral, surgen resentimientos e
insatisfacciones entre los trabajadores por las situaciones de injusticia y desequilibrio que
acontecen.

Diagnostico: la remuneracion en la entidad es relativamente buena en consideracion de los
beneficios derivados del plan de bienestar, ademas también indican que existe desconocimiento
del plan de compensacion.

Objetivo: Incentivar el apoyo efectivo en su capacitacion dentro o fuera del pais, buscando
apoyo externo, de universidades o entidades que puedan permitir este acceso a los funcionarios.

Intervencién:

1. Empezar a promover y propender la vinculacion en proyectos que sean de impacto para
el centro y el territorio.

2. Difundir y dar a conocer el plan de compensacion y que la compensacion no sea
individual, sino que se maneje por equipo de trabajo.

Recursos:

Personal requerido: Subdirector y coordinadores de cada area del Centro LOPE.
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Infraestructura: No requiere.

Materiales y equipo: no requiere

Tiempo estimado: se realiza de acuerdo al plan de accién de cada &rea.

Presupuesto: tener en cuenta un rubro de incentivos motivacionales en capacitaciones o
transferencias fuera del pais.

Responsable: Subdirector y coordinadores de cada &rea del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Numero de vinculaciones a proyectos que generan impacto en el centro
y en el territorio.

2. Porcentaje de difusion del plan de compensacion a los equipos de trabajo.

8.3.13 Higiene Y Salud Ocupacional.

El SENA cuenta con un buen Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
con un enfoque de “empresa laboralmente saludable”, porque es fundamental sentirse seguro
en el sitio de trabajo, lo que impacta en todos los demés aspectos de la vida de una persona,
bajando los indices de estrés y permitiendo el cumplimiento de los objetivos.

Sin embargo, es recomendable trabajar en estrategias de comunicacion, promocion y
divulgacién de la informacion completa que abarca este sistema, a fin de aprovechar al
méaximo todos sus beneficios. Todos los esfuerzos que encaminen a optimizar las
condiciones de seguridad personal de los servidores publicos de la Entidad, se veran
reflejados en la calidad del servicio, de la productividad y de la salud fisica y psicoldgica de

sSus miembros.
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Diagnostico: la conformacion del grupo SST es reciente, por lo tanto, no se ha empoderado
de la funcion integral; por otra parte, también se reconoce que se ha realizado divulgacion sobre
higiene y salud ocupacional.

Objetivo: Fortalecer la divulgacion y manejo de la higiene y salud ocupacional en cada una
de las dependencias.

Intervencion:

1. Dar a conocer el programa de Seguridad y Salud en el Trabajo.

2. Divulgacién de cuéles son los examenes fisicos que se deben realizar y con qué
periodicidad.

3. Seguimiento por parte de salud ocupacional, mas atencion a los riesgos expuestos,
realizar camparias oportunas y actualizadas de riesgos profesionales.

4. Socializar el mapa de riesgos, puesto que es un insumo para corregir riesgosy prevenir
accidentes.

5. Impulsar una cultura SST, ser oportunos en la entrega de los elementos de trabajo.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE.

Infraestructura: Auditorios del Centro LOPE.

Materiales y equipo: no requiere

Tiempo estimado: Al menos dos reuniones anuales.

Presupuesto: tener en cuenta un rubro para refrigerios de los participantes.

Responsable: Area de Relaciones Laborales del Centro LOPE y equipo de SST

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)
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Indicadores: 1. Namero de personas que conocen el programa de seguridad y salud en
el trabajo.

2. Numero de seguimientos y campafias por parte de salud ocupacional

3. NUmero de socializados en el mapa de riesgos.

8.3.14 Evaluacién y desempefio

A nivel general se tiene un concepto que la evaluacion del desempefio no es objetiva y
en la mayoria de los casos el evaluador se cifie solo a cantidad sin importarle la parte
humana que haya llevado al incumplimiento de metas y que propenda por el desarrollo
personal.

Para lograr que una evaluacion del desempefio sea méas objetiva de acuerdo a cada perfil,
cargo y carga laboral dentro de cada una de las dependencias y areas del Centro, se debe
efectuar un seguimiento periodico y de control integral. Ademas, un alto porcentaje de
funcionarios opinan que la evaluacion debe ser mas coherente con la mision y naturaleza del
SENA como entidad en formacion integral para el trabajo y no como de educacion superior.

Diagndstico: La evaluacidn no es objetiva porque las cargas de trabajo no se realizan en
la sede regional, el evaluador se cifie solo a cantidad sin importarle la parte humana que haya
llevado al incumplimiento de metas.

Objetivo: Propender a una evaluacién objetiva de acuerdo a cada perfil, cargo y carga
laboral dentro de cada una de las dependencias y areas del Centro LOPE.

Intervencion: 1. El seguimiento debe ser periodico y de diferentes aspectos.

1. La evaluacion de desempefio para instructores debe ser la suma de las evaluaciones

de aprendices, mas la evaluacion del jefe inmediato y la autoevaluacion
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2. Crear una evaluacion mas acorde a la mision y naturaleza del SENA como entidad en
formacion profesional e integral y no educacion superior.

Recursos:

Personal requerido: Subdirector y coordinadores de cada area del Centro LOPE, experto en
recoleccion de informacion

Infraestructura: no se requiere

Materiales y equipo: instrumento de recoleccion digital

Tiempo estimado: Al menos una evaluacion trimestral.

Presupuesto: tener en cuenta un rubro para el instrumento de recoleccién

Responsable: Subdirector, Coordinadores de cada area y funcionarios de Relaciones
Laborales del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Numero de seguimientos y evaluaciones a directivos.

2. Porcentaje de mejora en la evaluacion a instructores y en las evaluaciones generales.
8.3.15 Autoevaluacién

La Autoevaluacion es un proceso permanente, participativo y reflexivo que permite
determinar las fortalezas y debilidades existentes en una Entidad para encausar estrategias de
mejoramiento continuo.

Aqui es de mucha importancia el método mediante el cual cada uno de valora asi mismo y
valora la capacidad de que dispone para tal o cual tarea o actividad, asi como también la calidad
de trabajo que desarrolla, con la intencidn de aplicar mejora continua a sus procesos. Para esto

debe divulgarse y socializarse en forma suficiente los mecanismos de autoevaluacion, asi como
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incentivar espacios para la autoevaluacién individual y por equipos, bajo el acompafiamiento
de lideres o personal idoneo.

Diagndstico: se debe divulgar e implementar mecanismos de autoevaluacion, puesto que
la autoevaluacion no se practica y cuando se realiza no es objetiva, ademas falta
acompafiamiento, deben existir espacios colectivos para la autoevaluacion.

Objetivo: Divulgar e implementar mecanismos de autoevaluacion.

Intervencion: 1. Acompafiamiento en el sistema de autoevaluacion

2. Divulgar e implementar mecanismos de autoevaluacion para que sea practica y
demostrable

3. Incentivar a los espacios colectivos para la autoevaluacion

4. Socializacién de los métodos que existen para la autoevaluacion.

Recursos:

Personal requerido: Subdirector, coordinadores y funcionarios pertenecientes al Centro
LOPE.

Infraestructura: no se requiere

Materiales y equipo: instrumento de recoleccion digital, computadores disponibles para
que desarrollen su autoevaluacion cada uno de los funcionarios.

Personal: experto en recoleccion de informacién

Tiempo estimado: Al menos una autoevaluacion trimestral.

Presupuesto: tener en cuenta un rubro para el instrumento de recoleccion

Responsable: Coordinadores de todas las areas y especialistas en analisis estadistico
pertenecientes al Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)
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Indicadores: 1. Nimero de acompafiamientos en las autoevaluaciones

2. Porcentaje de divulgacion e incentivos en la realizacion de la autoevaluacion.

3. NUmero de socializaciones de los métodos que existen para la autoevaluacion.

8.3.16 Infraestructura

El Centro Internacional de Produccion Limpia Lope es muy extenso, razén por la cual
necesita recursos permanentes y suficientes para su mantenimiento, dotaciones de equipos y
modernizacion de maquinaria utilizada en los diferentes procesos de formacion y produccion.

En este aparte se debe contar con mantenimiento permanente en las instalaciones sanitarias y
desagues de aguas lluvias donde se presentan la mayor parte de los inconvenientes en todas las
areas que hacen parte del Centro. Ademas, se debe tener en cuenta la cobertura fisica, de equipos,
mobiliario, etc... que puede atender el Centro, al momento de efectuar la programacion de las
ofertas educativas.

Diagndstico: Se debe dotar con equipos acordes a los requerimientos de los procesos.

Obijetivo: Fortalecer las dependencias con equipos adecuados a las necesidades.

Intervencién:

1. Actualizar los equipos y ampliar su disponibilidad.

2. Revisién de las instalaciones sanitarias

3. Dotar de mayor nimero de videobeams

4. Ampliar la disponibilidad de espacios para oficinas y ambientes de formacion.

5. Hacer una revision de la oferta de programas y que sea consecuente con los espacios que
se necesitan.

6. Ampliar la disponibilidad de los espacios informaticos.
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Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE, Experto
en cada &rea a revisar

Infraestructura: zonas especificas en informatica, ambientes de formacion y oficinas.

Materiales y equipo: mayor nimero de computadores, videobeams.

Tiempo estimado: Al menos una revision anual

Presupuesto: tener en cuenta un rubro para la actualizacion y compra de los equipos; asi
como la construccién y dotacion de ambientes de formacién y oficinas, también gestionar la
donacion de algunas instituciones extranjeras.

Responsable: Subdirector y coordinadores de cada area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: Largo plazo (1 afio a 5 afios)

Indicadores: 1. Numero de actualizaciones de los equipos.

2. Numero de revisiones a las instalaciones sanitarias.

3. NUmero de videobeams nuevos en el afio.

4. Porcentaje de ampliacion de los espacios para la formacion.

5. Porcentaje de ampliacion de los espacios informaticos.

8.3.17 Procesos — Procedimientos.

Se llama al conjunto de fases interdependientes que llevan inmersa una descripcion de
actividades a desarrollar a quien corresponda, involucrando la técnica a seguir para alcanzar
los resultados esperados, ya sea por el trabajador o un equipo de trabajo.

En el SENA si existen esos manuales de Procesos y Procedimientos, sin embargo, su
contenido es obsoleto, por cuanto no se actualizan de acuerdo a la evolucion de los procesos

y las vias o procedimientos para cumplirlos. Se recomienda la actualizacion de estos
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manuales teniendo en cuenta que en la vida actual se generan cambios continuos en procesos,
formas y resultados esperados, situaciones a las cuales deben responder las herramientas
suministradas por la Entidad

Diagnostico: El 16.7% de los funcionarios encuestados indica un grado 8 de satisfaccion
frente a esta premisa; es decir, que, aunque se da ampliamente se necesitan actividades para
mejorar.

Objetivo: Recurrir a actividades permanentes para categorizar y documentar los procesos y
procedimientos que ayuden a mejorar esta categoria y suba el grado de aceptacion.

Intervencion:

1. Los procesos se deben estandarizar puesto que emiten demasiadas circulares

2. Actualizacién del manual con la normatividad correspondiente

3. Socializacién por oficinas de los procedimientos.

4. Promover el control y aplicabilidad en los procedimientos.

Recursos:

Personal requerido: Subdirector, coordinadores y funcionarios pertenecientes al Centro
LOPE. Experto en normatividad

Infraestructura: no requiere

Materiales y equipo: no requiere

Tiempo estimado: Al menos una revisién anual

Presupuesto: tener en cuenta un rubro para la actualizacion del manual

Responsable: Subdirector y Coordinadores de cada area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucidn de la intervencion: Largo plazo (1 afio a 3 afos)

Indicadores: 1. Porcentaje de actualizacion del manual con la normatividad
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2. Numero de socializaciones por oficinas y procedimientos.

3. Porcentaje de control y aplicabilidad en los procedimientos.
8.3.18 Trabajo En Equipo

El trabajo en equipo implica integrarse y trabajar de manera activa en la consecucion de
objetivos compartidos con otras personas, areas y la organizacion, para esto debe haber
disponibilidad de anteponer los intereses comunes a los personales, valorar y aceptar las
competencias de los demaés, a exponer el punto de vista ante las diferencias de los demas.

A pesar que no se vislumbra o se disfruta el trabajo en equipo como tal, cada trabajador
desde su espacio e individualidad aporta al prop6sito compartido de un equipo, en busca de
un objetivo institucional que finalmente se cumple. Aqui es donde los lideres de cada area
pueden jugar un papel preponderante incentivando la integracion y asi el trabajo en equipo
sera evidente y placentero.

Diagndstico: bajo clima laboral donde no es posible conformar equipos de trabajo, para
que exista trabajo en equipo.

Objetivo: Formular estrategias de trabajo en equipo en cada una de las dependencias.

Intervencién:

1. Incentivar el trabajo en equipo, unirlo con la dimension de motivacion e incentivos.

2. Incentivar la integracion entre areas.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE.

Infraestructura: Auditorios, oficinas de cada area.

Materiales y equipo: dependiendo de lo que solicite cada area.



174

Tiempo estimado: Al menos una actividad del plan de accién de cada area o dependencia del
Centro LOPE.

Presupuesto: no requiere.

Responsable: Coordinadores de cada area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: Corto plazo (1 mes a 3 meses) y permanente

Indicadores: 1. Numero de equipos conformados e incentivados

2. NUmero de equipos integrados entre areas.

8.3.19 Balance Vida-Trabajo

Mantener el equilibrio entre la vida personal y profesional promueve una mejor calidad de
vida en los trabajadores de cualquier organizacion y como consecuencia de ello, se genera mejor
desempefio en el campo laboral. En la actualidad las prestaciones mas valoradas no son las
econdmicas, sino las que ofrecen llevar un estilo de vida balanceado entre lo personal y lo
laboral.

En el Centro Lope muchos de los trabajadores sugieren varias estrategias que permiten
lograr el equilibrio entre vida personal y laboral, algunas de estas son:

-Que exista flexibilidad en los horarios de trabajo siempre y cuando se cumpla con las
jornadas y tareas establecidas, situacion que permite a los trabajadores efectuar otras acciones de
caracter personal y familiar que hacen parte de su vida.

-Se realicen mayores actividades de integracion ente los equipos de trabajo, asi sea el hecho
de tomar un café en sitio comudn para todos lo cual fomenta el compafierismo y solidaridad en el

Centro.
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-Promover mas programas de salud y prevencién que gocen de la divulgacién necesaria
y asi se dé participacion mayoritaria, con el animo de fomentar en los trabajadores la
adopcion de estilos de vida saludable en forma voluntaria.

Diagndstico: Se da mas prioridad al trabajo que a la familia.

Objetivo: Velar porque solo se exijan los horarios de trabajo establecidos.

Intervencidn: 1. Evitar la exigencia trabajar en la oficina por fuera del horario
establecido.

2. Establecer una politica de no llevar trabajo a la casa

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE.

Infraestructura: no requiere

Materiales y equipo: dependiendo de lo que solicite cada area.

Tiempo estimado: Promoverlo constantemente.

Presupuesto: no requiere.

Responsable: Directivos de cada area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Porcentaje de difusion del horario laboral establecido

2. Numero de herramientas implementadas para no llevar trabajo a la casa.
8.3.20  Solucidon De Conflictos

Todo entorno que contenga interaccion humana es susceptible de enfrentar conflictos,
los cuales, en una empresa, amenazan con desestabilizar el ambiente laboral. Estos conflictos

siempre estaran presentes en las organizaciones y el Centro Lope no es la excepcion, alli
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pares como superiores, aceptan o rechazan las opiniones discrepantes y muchas veces temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Por lo tanto, es importante identificar la raiz del problema y determinar los implicados en el
mismo, con el animo de establecer mecanismos que aporten con soluciones eficaces. Se deben
establecer mecanismos institucionales para apoyar la solucion de los conflictos que existen y
siempre van a existir, bajo una percepcion positiva de soluciones oportunas que permitan
subsanar las diferencias en forma satisfactoria.

Diagnéstico: El 11.6% de los funcionarios encuestados calificé esta variable en grado 6 y 8,
lo que indica que faltan varios aspectos por mejorar para cumplir a cabalidad con esta premisa.

Objetivo: Promover la resolucion de conflictos frente a cualquier incomodidad entre
comparieros de cada una de las dependencias.

Intervencién:

1. Reactivar el comité de conflictos laborales

2. Talleres de resolucidn de conflictos

3. Recalcar la normatividad de convivencia

4. Separar lo laboral de lo personal, permitir un diagndstico oportuno de las situaciones de
conflicto.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE; Psicélogo o
profesional social experta en resolucion de conflictos (interno o externo).

Infraestructura: Auditorios del Centro LOPE.
Materiales y equipo: computador, videobeam, tablero donde se puedan expresar los

participantes de los talleres de resolucion de conflictos
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Tiempo estimado: Promoverlo al menos una vez cada tres meses

Presupuesto: Destinar un rubro para el profesional experto en resolucion de conflictos y
para los refrigerios de los participantes.

Responsable: Coordinadores de cada area del Centro LOPE.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicadores: 1. Porcentaje de reactivacion del comité de conflictos laborales.

2. Numero de talleres de resolucién de conflictos

3. Numero de diagnosticos realizados en torno a la situacion de conflicto.

8.3.21 Libre Asociacion

La libertad de asociacion, hace parte de los derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento, los cuales hacen posible promover unas condiciones de trabajo decentes y
hacerlas realidad. La existencia de organizaciones de trabajadores y de empleadores fuertes e
independientes y el efectivo reconocimiento del derecho de negociacion colectiva son
herramientas esenciales para la gobernanza del mercado laboral.

Es de suma importancia que exista una transformacion en el ente sindical para que este
se convierta en el medio de alcanzar soluciones favorables y productivas en las relaciones
entre trabajadores y empleadores, a través de la negociacion colectiva con participacion
democratica, pacifica e integradora, que genere ambiente de confianza entre las partes,
mediante la articulacién y la satisfaccion de los intereses diversos de las partes negociadoras.

Diagnostico: La entidad no interviene en la libre asociacion.

Objetivo: Promover la libre asociacion entre comparieros.
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Intervencidn: 1. Pedagogia en derechos fundamentales en el trabajo, es decir,
capacitaciones para todos los funcionarios en derechos humanos y laborales, ademés de
estimular la asociacion y libre pensamiento.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE; Profesional
en recursos humanos que sea experto/a en derechos del trabajador

Infraestructura: Auditorios del Centro LOPE.

Materiales y equipo: computador, videobeam, tablero donde se puedan expresar los
participantes en los talleres de derechos fundamentales en el trabajo.

Tiempo estimado: Promoverlo anualmente.

Presupuesto: Destinar un rubro para él o la profesional expertos en derechos laborales y para
los refrigerios de los participantes.

Responsable: Directivos de cada area del Centro LOPE, Comité de Convivencia Laboral.

Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)

Indicador: 1. Numero de capacitaciones en derechos humanos y laborales.

8.3.22  Grupos Informales

Estos grupos, aunque no sean tan evidentes en las organizaciones, son de gran importancia
en cuanto a su participacién en posibles situaciones en las que se requiera mejorar los procesos
productivos o administrativos. Los grupos informales, si se lo proponen, pueden convertirse en
aliados importantes para conseguir los objetivos de una organizacion o pueden ser una barrera
importante para la creacion de un buen ambiente laboral.

Desde al GSST y precisamente del area psicosocial es importante hacer seguimiento y

acompariamiento a esta clase de grupos, en algunos de ellos se encontraran personas que tienen
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afinidades, gustos en comun, sentido de pertenencia y proteccion ante posibles problemas.
En este tipo de grupos se puede abordar a los lideres para lograr canalizar esa energia
generada por el grupo de una manera positiva y colaborativa, para que se convierta en un
aliado.

Asi mismo se deben intervenir a aquellos grupos que generan discordia para indagar el
porqué de su posicidn, cual es la razon para no cooperar con la buena marcha, si tienen
claros los objetivos de la organizacion y que necesitan para que sus objetivos individuales
estén orientados a los de la organizacion. Dentro de este proceso es de vital importancia
desarrollar canales adecuados de comunicacion tanto ascendentes como descendentes.

Diagndstico: el trabajo arduo no permite el tiempo para realizarla actividades con
grupos informales o participar de las programadas.

Objetivo: Promover actividades extra laborales que permitan la integracién entre
dependencias.

Intervencién: 1. Determinar tiempos en los que se incentive la participacién en
actividades informales como mecanismo de integracion grupal.

2. Organizar y dar mayor importancia a actividades deportivas, puesto que se
demuestra que éstas incentivan la colaboracién informal.

Recursos:

Personal requerido: Directivos y funcionarios pertenecientes al Centro LOPE.

Infraestructura: No requiere.

Materiales y equipo: No requiere.

Presupuesto: Destinar un rubro para programaciones extra laborales o actividades

deportivas
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Responsable: Coordinadores de cada area del Centro LOPE.
Plazo de ejecucion de la intervencion: mediano plazo (3 meses a 1 afio)
Indicadores: 1. NUmero de participacion grupal en actividades informales.

2. Numero de participaciones grupales en actividades deportivas.
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9. Conclusiones

El clima organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de la cultura
en la entidad, o sea el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los
trabajadores, esta cultura es en buena parte determinada por quienes directa e indirectamente
hacen parte de ella, trae consecuencias positivas: logros, afiliacion, poder, productividad,
baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.; asi mismo, negativas: inadaptacion,
alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc. Situaciones que estan
mediatizadas por las experiencias de las personas, sus vivencias, necesidades, motivaciones,
deseos, emociones, expectativas y sistema de valores, entre otros, pero se articulan con el
ambiente laboral en que se actua.

El diagndstico del clima organizacional realizado en el Centro Internacional de
Produccién Limpia Lope arrojé resultados que, evidenciados con las causas y las opciones
aportadas por los encuestados, permitieron concluir que de las 22 dimensiones analizadas 4
se encuentran es estado critico (autoevaluacion, reconocimiento, induccion y capacitacion,
cooperacion), lo cual significa que requieren intervencion. Otras 7 dimensiones se
encuentran en estado medio y se clasifican como Admisibles (relaciones interpersonales,
motivacion, solucién de conflictos, comunicacion participativa, liderazgo, evaluacion de
desempefio, estructura organizacional), éstas variables requieren fortalecerse a través de las
estrategias recomendadas y las 11 dimensiones restantes, se encuentran en niveles éptimos,
lo cual significa que deben mantenerse algunas acciones y actividades que hacen parte de
ellas y aportan para su evaluacion positiva por parte de los encuestados.

A continuacion, se desagregan algunos aspectos percibidos por los encuestados en cada

una de las 22 dimensiones, los cuales inciden positiva y negativamente sobre el clima



organizacional reinante, con esto se propone conservar 0 mantener aquellos que aportan al buen

clima y fortalecer o intervenir en el corto o mediano plazo, aquellas variables que afectan

negativamente el clima organizacional del Centro.

Tabla 10.

Aspectos que afectan positiva y negativamente el clima organizacional

ASPECTOS QUE APORTAN
POSITIVAMENTE AL CLIMA
ORGANIZACIONAL - PARA

CONSERVAR'Y FORTALECER.

ASPECTOS QUE AFECTAN
NEGATIVAMENTE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL - PARA REVISAR E
INTERVENIR EN EL CORTO A MEDIANO

PLAZO

Mision institucional
Los servidores publicos y trabajadores
oficiales del Centro Lope, asumen sus

tareas con responsabilidad y compromiso.

Existe un buen nivel de conocimiento y
empoderamiento frente al cumplimiento
metas y los objetivos de la entidad, porque
el SENA es una gran entidad y es evidente

su aporte hacia la comunidad.

Algunos trabajadores desconocen
integralmente los procesos de la Entidad, asi
como la forma en que aportan el cumplimiento

de la mision institucional.

Desconocer aportes de las areas respectivas
en cuanto a oferta educativa de pertinencia y

calidad en cada area de cobertura del Centro.




Informacion institucional

La entidad cuenta con varios medios por
viaja la informacion: internet, aplicativos,
comunicacion masiva, correos
institucionales, teléfonos, IP, radios,

carteleras, mensajeria.
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Fallas en la conectividad a internet que
esporadicamente afectan la eficiencia en
aplicativos y sistemas de informacion.

La fuga de informacion a través de medios
no establecidos institucionalmente y a las
personas que no corresponden.

No hay actualizacion permanente en la
informacion de interés en las carteleras de la

entidad.

Estructura organizacional

Los procesos se cumplen con la agilidad
que se requiere en aras de cumplir con los
objetivos institucionales, aunque no se dé

la integracion efectiva.

La estructura vertical impide la interaccion
mas horizontal de las personas y afecta el trabajo
de los grupos.

No es muy clara la organizacion de
funciones a nivel institucional, el disefio de las
cargas de trabajo no es equitativa ni tan eficiente.

Existe distanciamiento entre las diferentes
dependencias, areas y con los directivos del
sindicato, de tal manera que el trato, no siempre

es percibido como igual y respetuoso.
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Comunicacién participativa
A los trabajadores se les hablar La informacion de interés se restringe y se

expresar inquietudes acerca del trabajo, se  limita al manejo de los niveles directivos de la

escuchan y se tienen cuenta algunas entidad.
sugerencias como aporte técnico u No hay participacion de todos en la toma de
operativo en cada una de las areas. decisiones de los equipos de trabajo.

Las decisiones relacionadas con el trabajo o
cambios en las areas, atienden el criterio de los
jefes y se informa a los trabajadores cuando ya

estan tomadas.

Cooperacion

No existe interaccion positiva entre
individuos y grupos, ni estrecha amistad, aunque
todos aportan al cumplimiento de los objetivos
de la entidad.

No existe cultura de cooperacion integral ni
solidaridad entre compafieros situacion que
afecta el trabajo en equipo.

Es notable el egoismo y muchos se limitan a
hacer sus tareas, sin detenerse a colaborar

estrecha y permanentemente a los demas.




Liderazgo

Algunos directivos tratan de esforzarse
por coordinar y orientar a sus equipos
esporadicamente, en cumplimiento de los

objetivos y mision institucional.
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No existe en la entidad la cultura de
implementar y fomentar el liderazgo entre los
directivos, mas aun cuando los cambios del
personal dentro del nivel directivo, son
constantes.

Los directivos de la entidad no se interesan
por motivar a sus equipos de trabajo, sélo se
dedican a ser jefes y ordenar en cumplimiento de

metas.

Induccion y capacitacion

No se realizan procesos de induccidn clara,
amplia y oportuna al personal nuevo que ingresa
a la entidad.

Los procesos de re-induccién no son
permanentes, porque las capacitaciones
periddicas se programan Unicamente para
algunas areas o pocas personas.

Los jefes o lideres de areas asisten a casi
todas las capacitaciones programadas para sus
equipos, pero no comparten ni socializan la
informacion con quienes realmente ejecutan los

procesos o labores.




Desarrollo personal y profesional

Los estimulos para educacién formal
son percibidos por los trabajadores como
una fuente de realizacion personal y

laboral.
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Los cupos de educacion formal que se
ofrecen son insuficientes ante el gran nimero de
postulados y los requisitos exigidos, general
competir en desventajas unos frente a otros.

La entidad no genera oportunidades de
ascensos o encargos a los trabajadores en
igualdad de condiciones, de ahi la sensacion de
frustracion de quienes se superan
académicamente y siguen en el mismo cargo y
haciendo las mismas labores, situaciones que en
nada estimulan el desarrollo personal y

profesional de los trabajadores.

Relaciones interpersonales

Los trabajadores son conscientes del
valor del respeto y perciben que tiene
altisimo peso en su ambiente laboral que
necesitan, por lo cual tienen disponibilidad
por mejorar las relaciones en el medio
donde interacttan, como partes de la

comunidad educativa.

Las diferencias de opinién y posiciones
contrarias, de tiempo atras, no se han manejado
en un medio de tolerancia, razon por la cual las
relaciones no son cordiales ni afectuosas.

Las distancias fisicas entre dependencias,
ademas todo el personal no se conoce, lo que
genera desconfianza y amplia las barreras que

impiden la solidaridad y la sana convivencia.
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En las actividades de bienestar por unos u
otros motivos no participan todos los

trabajadores, lo cual no permite total integracion.

Reconocimiento

La mayoria de los trabajadores manifiestan
que desconocen si existe un plan de
reconocimientos para quienes superen las metas
dentro de los resultados alcanzados, a si acaso
existe, no se aplica.

La percepcion generalizada es que hacer las
cosas de la mejor manera, corresponde a una
obligacion de los trabajadores eficientes y
empoderados, que responden al pago percibido

por ello.

Motivacion

A los trabajadores les es grato ser parte
de la familia SENA, la entidad més querida
por los colombianos, como fuente de

realizacion personal.

No existen mecanismos de motivacion para
los trabajadores, ni econdmicos, ni delegaciones
de confianza. Parece que la motivacion de los
trabajadores no es importante para la entidad.

Para la entidad la prioridad es cumplir metas
y cifras que redundan en la evaluacion
institucional sobresaliente, la motivacion de los

trabajadores no es importante para la entidad.
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Compensacion
Frente a las condiciones del medio Se perciben algunas inconformidades en la
laboral regional, consideran que la distribucion inequitativa de las cargas laborales
compensacion que reciben por su trabajo es  frente a la remuneracion recibida en los
buena. diferentes niveles.
Con relacion a los beneficios como el Fondo
de vivienda, servicio médico y primas extras, no
todos los trabajadores tienen el privilegio de

disfrutarlos.

Higiene y salud ocupacional

La implementacion del programa de Los trabajadores desconocen las funciones
medicina preventiva seguridad y salud del grupo de seguridad y salud en el trabajo.
ocupacional. Falta difusion entre los trabajadores del plan

de medicina preventiva, seguridad y salud
ocupacional.

Los mapas de riesgos y sus programas de
intervencion en prevencion y correccion de
riesgos, tampoco se socializan con todos los

trabajadores y areas.

Evaluacion del desempefio
Existe una herramienta de evaluacion Muchos trabajadores perciben que el

del desempefio de los trabajadores quienes  resultado de la evaluacién de desempefio no es
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conocen de forma clara los criterios de objetivo ni imparcial, tampoco mide el impacto
evaluacion. humano en este proceso.
En ocasiones para este proceso, no se acude
a la concertacién y mas que constructivo se
convierte en un proceso represivo para los jefes,
quienes tampoco aportan con la

retroalimentacion.

Autoevaluacion

No se ha dado suficiente difusién ni
pedagogia del SIGA y el método o herramienta
aplicable a la gestion y autoevaluacion.

Se percibe desinterés de los trabajadores por
autoevaluarse por temor al contenido en planes
de mejora, modificaciones en los procesos que
vienen ejecutando y peor aun por traslados a

diferente areas o dependencias.

Infraestructura
Es privilegiada la posicién del Centro Son insuficientes los recursos de
que se asemeja a un club campestre de mantenimientos que deben ser permanentes, para

grandes extensiones y multisectorial en sus  garantizar optimizacion en sus areas de

procesos de formacion. formacion, administrativas, sanitarias,
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recreativas y deportivas, almacenaje, zonas
comunes, etc.

Insuficiencia de equipos de sistemas, de
comunicacion, videos, sonido, etc. frenteala
gran demanda de los miembros de la comunidad
educativa.

Por la extension hay sectores inseguros para

ser transitados.

Procesos y Procedimientos

La entidad si tiene documentados los No hay una verdadera socializacion de los
procesos y procedimientos en las areas documentos que soportan los procesos y sus
misionales, estratégicas y operativas. procedimientos, simplemente se manda a las

personas a consultar una plataforma para su
consulta.

Los manuales no se actualizan acorde a las
normas que frecuentemente se modifican parcial
o totalmente.

Existen demasiados procesos y cantidad de
formatos, por lo cual se da méas prioridad a su
diligenciamiento que a los resultados finales en

las lineas de formacion.




Trabajo en equipo
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Perciben que no existe conciencia ni cultura
del trabajo en equipo agravada por las brechas
que separan a los niveles directivo,
administrativo, instructores, contratistas,
sindicalistas, divisiones que impiden el trabajo

armonioso entre equipos interdisciplinarios.

El egoismo y la competencia marcada, hacen
que los intereses particulares predominen sobre
los intereses colectivos.

Conflictos no resueltos del pasado, han roto
la comunicacion afectiva entre muchas personas,
lo que aleja la posibilidad de integrarse

verdaderamente en equipos de trabajo.

Balance vida — trabajo

En la entidad se construye anualmente
el Plan de bienestar social dirigido a los
funcionarios y en el cual se programan
actividades que incluyen el grupo familiar
de los trabajadores, para permitir la

integracion de todos.

No existe suficiente conocimiento del Plan
de Bienestar, orientado a contribuir con la
integracidn, el bienestar y mejoramiento de la
calidad de vida de los funcionarios, razén por la
cual no participan en la mayoria de las

actividades.
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Las exigencias laborales y el cumplimiento
de horarios de trabajo, impide a los trabajadores
estar presentes en muchos eventos importantes
de la vida familiar.

La inequidad en la distribucion de cargas
laborales, la improvisacion de tareas, cuando lo
urgente prima sobre lo importante, afecta el

estado de animo y de hecho la salud del

trabajador.
Solucioén de conflictos
Se ha creado en la entidad un Cédigo La percepcion casi general es que no existe
de ética o Cddigo de integridad desde un plan de concertacion entre las partes que

2017, el cual hace poco se haempezadoa  permita solucionar oportunamente los conflictos,
difundir por los medios institucionales. se deja que el tiempo los resuelva o crezca en
medio del resentimiento.

Desconocen las funciones del Comité de
convivencia laboral, no confian sus asuntos a sus
integrantes o el personal no sabe separar lo
laboral de lo personal.

La organizacion sindical ha protagonizado
muchos enfrentamientos entre trabajadores y
directivos, situaciones a las cuales o se les hace

seguimiento ni se sancionan ejemplarmente.
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Libre asociacion

Existe plena libertad de afiliarse a Algunos trabajadores perciben que el
sindicatos, cooperativas, fondos de sindicato ya esta estigmatizado, porque en
empleados, o cualquier otro estamento ocasiones no respeta la libertad de pensamiento y
interno o externo a la entidad. proceder de los trabajadores.

Hace falta pedagogia de los derechos

humanos y del trabajo, para respetar las

diferencias.
Grupos informales
Solamente depende de la voluntad de En algunos casos el exceso de trabajo, el
los trabajadores hacer parte activa de cansancio o desinterés les impide hacer parte de

grupos con los comparieros de trabajo, para  €s0s grupos.
participar en eventos religiosos, sociales, Hay personas que jaméas han participado y
recreativos, deportivos, etc. no les interesa integrarse e interactuar con los

comparieros de trabajo en otros escenarios.

Fuente: Propia

El estudio de clima organizacional adelantado en el Centro Internacional de Produccion
Limpia Lope, permitié conocer algunos aspectos organizacionales, factores que ejercen
influencia directa en las conductas y los comportamientos de sus miembros; por ello y como
lo fundamental es el recurso humano, este aporte sirve de herramienta para revisar y
fortalecer la interaccidn de las areas, el trabajo en equipo y las actitudes de las personas
frente a los cambios y propender el mejoramiento continuo.

En el SENA y especificamente en el Centro Internacional de Produccion Limpia Lope,

debe implementarse un proceso de concientizacion a todos, pues por encima de los intereses
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particulares o de grupos, estan los intereses institucionales, de tal manera que empezando por el
nivel directivo, deben aprender que “administrar no es cosa de oprimir un boton, tirar de una
palanca, dar ordenes, estudiar estados de pérdidas y ganancias, promulgar leyes y reglamentos.
Administrar es mas bien tener la facultad de determinar lo que vaya a ocurrir con las personas y
la felicidad de pueblos enteros, el poder de dar forma al destino de una nacién y al de todas las
naciones que forman el mundo”, Dimock, (1967). Asi mismo el resto de niveles, tomar plena
conciencia que deben desarrollar sus labores combinando con pleno acierto las herramientas que
tiene una organizacion para potenciar sus propias capacidades, expandir los limites, proponerse
convertir los imposibles en resultados eficientes acordes a los objetivos institucionales.

De tal manera el Codigo de integridad SENA mete en cintura tratando de canalizar a toda la
comunidad educativa hacia el cambio de actitud frente a las situaciones del dia a dia, obligando
dentro de la entidad a actuar con respeto, tolerancia, coherencia, honestidad, propiciando un
clima laboral amable, socializador y honesto, ambiente en el cual se busca que todos se sientan
cémodos, motivados y comprometidos con el cumplimiento de los objetivos institucionales.

El Clima Organizacional para que funcione adecuadamente debe manifestarse en la
articulacion de la connotacion afectiva (satisfaccion), el interés que mueve a la accion
(motivacion) y la percepcién del entorno; todo esto juega un papel importante para lograr un
buen nivel de satisfaccion laboral y por ende mayor eficiencia en las organizaciones, pues este
determina la forma como los trabajadores perciben su entorno o ambiente laboral, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccion, aun en su calidad de vida.

A la vista de los resultados, parece l6gico concluir que efectivamente existe una relacion
directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Esta relacion aparece presente en

los items interrelacionados entre las dimensiones encuestadas, es decir, la satisfaccion laboral
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esta presente positivamente en los trabajadores siempre y cuando el clima organizacional
tenga una connotacién positiva o adecuada. Asi mismo incidir en que, es el clima el que
influencia a la satisfaccion, y ésta a su vez puede retroalimentar el clima organizacional. Si
bien es cierto la satisfaccidn es consecuencia de una situacion, de una percepcion, es
importante mantener una alerta del comportamiento de todos los factores externos e internos
que se desenvuelven dentro de la organizacion.

De la presente investigacion y lo aqui expresado, se desprende que es una valiosa
herramienta de manejo estratégico para la toma de decisiones acertadas, frente a los aspectos
y variables que inciden en la mejora del clima organizacional, la satisfaccion laboral de los
trabajadores, empoderamiento y obviamente del cumplimiento en la mision institucional,

bajo la premisa de mejora continua.

—=

Acepta los CAMBIOS,
Siempre hay algo que
APRENDER

Eje SENA

Figura 53. Estrategia de clima. Fuente: oficina de comunicaciones SENA.

Es muy importante la disposicién y el cambio de actitud de los trabajadores frente a
insatisfacciones derivadas de beneficios y diferencias salariales, que obedecen a politicas y
normas institucionales, que de tiempo atras han fracturado las relaciones interpersonales y
agrandan la brecha entre los diferentes niveles, de ahi que las recomendaciones anotadas,

tienden a bajar los niveles de resentimientos y desmotivacion que se aprecian.
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Asi mismo es notable la necesidad de lideres que atiendan a que un ser humano respetado,
valorado, bien reconocido y motivado, es un trabajador empoderado, comprometido, respaldado
y ese es el elemento de engranaje fundamental para el cumplimiento de metas con eficiencia y

oportunidad.
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10. Recomendaciones

De acuerdo a los resultados arrojados por la investigacion, el Centro Internacional de
Produccion Limpia LOPE del SENA Regional Narifio, presenta un clima organizacional
critico en las variables Induccién y Capacitacion, Relaciones Interpersonales,
Reconocimiento y Autoevaluacion, por lo que se recomienda implementar politicas y
acciones que busquen el fortalecimiento de estas variables, tal como talleres de
sensibilizacion, establecer canales de comunicacion confiables, instaurar programas
sistematicos y perdurables con el consecuente seguimiento a los mismos, que permitan a los
funcionarios crear conciencia de la colaboracién que debe existir entre todas las areas y
todos los cargos sin importar el rango de estos, para que ello cree un 6ptimo clima laboral.

Implementar en cabeza del area de Talento Humano, un programa de induccion y
reinduccion para todos los funcionarios, tanto para los que ingresan por primera vez a la
entidad, quienes deben recibir una induccion oportuna, amplia y completa y un
acompafiamiento permanente en el manejo de los formatos y de los diferentes aplicativos,
como para los antiguos, con actualizaciones en su puesto de trabajo. De la misma manera, las
capacitaciones deben efectuarse en consideracion a la tematica especifica que se desempefia
y que correspondan a las necesidades reales de los trabajadores; ademas, los funcionarios
encuestados manifestaron que se debia conformar nuevamente la red de agroindustria, ya
que desde que se separ0, las capacitaciones no han sido pertinentes.

Para el mejoramiento de las relaciones interpersonales, realizar practicas de educacion,
trato cordial y considerado dentro de los mayores niveles de respeto, concertar las acciones
institucionales de manera cordial, respetar las diferencias de pensamiento, promover la

comunicacion y participacion grupal, si es posible desde bienestar social, propendiendo por
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disminuir la desconfianza que de acuerdo a los encuestados, hay entre los diferentes grupos
ocupacionales, la que junto con las jerarquias existentes llevan a fomentar la division.

Crear un programa bimensual donde se den reconocimientos no al mejor empleado sino al
equipo de trabajo, puesto que el reconocimiento al mejor empleado, desmotiva a muchos
funcionarios que se esfuerzan.

Disefiar y/o socializar los métodos que existen para la autoevaluacion, ya que la
autoevaluacion no se practica y cuando se efectda no es objetiva; ademas, realizar el
acompafiamiento y disponer de espacios colectivos para la autoevaluacion.

Realizar un estudio de impacto social y pertinencia de los programas de formacién,
conociendo que hacen los egresados, con la presencia de instructores de planta en el campo,
adecuando o actualizando las estructuras curriculares.

En cuanto a la comunicacion, se recomienda concertar con el proveedor, la implementacion
de mecanismos que logren optimizar la conectividad y la operatividad de cada aplicativo que se
maneja, con el fin de lograr efectividad y agilidad en el procesamiento de datos, 0 en su defecto,
buscar una empresa que brinde mayor capacidad. Igualmente, hacer un buen uso de las
carteleras, actualizarlas con informacion pertinente y direccionar de forma correcta la
informacion utilizando el medio apropiado de divulgacion

Buscar la unificacion entre las areas administrativa y la formativa, plantear lineas de trabajo
interdisciplinario que avalen la efectividad de la linea de trabajo en un érea especifica,
garantizando mejores resultados e incrementando las reuniones de trabajo, si es posible
mensualmente, con el fin de promover la integracion y participacion entre las dependencias para

generar mayor COmpromiso.
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Realizar talleres que generen metodologias de sinergia y trabajo en equipo y lograr la
participacion de todos para terminar con los intereses personales, las preferencias, mejorar el
trato equitativo, realizar consensos con todos sin que existan diferencias, con incentivos de
proyectos formativos multidisciplinarios que permitan mejorar los procesos de formacion,
puesto que el clima organizacional es deficiente en algunos casos entre lo operativo y lo
administrativo, porque cada area cumple su labor aisladamente.

Tratar oportunamente los conflictos y cumplir la normatividad de convivencia, separar lo
laboral de lo personal, diagnosticar situaciones de conflicto, hacer cultura de solucion de
conflictos sin egoismos y exigir mejor protagonismo del Comité de Convivencia Laboral.

Implementar estrategias de liderazgo donde se manifieste la importancia del recurso
humano y donde los directivos se capaciten para ser verdaderos lideres, para motivar y
aceptar la participacion de sus colaboradores, dandoles confianza para que resuelvan cosas
que se pueden hacer facilmente sin pedir autorizacion, ademas de interactuar mas con los
miembros de la institucion, porque de acuerdo a los resultados de la investigacion, los
directivos no se detienen en el tema de liderazgo, simplemente ordenan para cumplir metas
institucionales.

Impulsar una cultura de Seguridad y Salud en el Trabajo, entregar con oportunidad los
elementos de proteccion personal y realizar por parte de salud ocupacional, la socializacion
del mapa de riesgos del Centro LOPE, como insumo para corregir riesgos y prevenir
accidentes; asi como, campanias eficaces y actualizadas de riesgos profesionales.

Dotar el Centro de Formacion, con equipos actualizados acordes a los requerimientos de

los procesos y a la oferta de programas y que sean consecuentes con los espacios que se
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necesitan. Revisar las instalaciones sanitarias, porque presentan mal olor, dotar de mayor nimero
de videobeams.

Analizar las cargas de trabajo, donde, los funcionarios administrativos puedan participar de
los eventos a que tienen derecho contemplados en el Plan de Bienestar, instaurando una politica
de no llevar trabajo a la casa, donde se pueda cumplir con el horario establecido, porque en la

actualidad se le da més prioridad al trabajo que a la familia.
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