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Resumen

La presente investigacion tiene como objeto de estudio la medicién clima
organizacional en el Centro Recreacional Comfamar del Distrito Especial, Industrial,
Portuario, Biodiverso y Eco turistico de Buenaventura, reconocido por ofrecer sus servicios
en el ambito de la recreaciéon y el esparcimiento a mas de 3.000 afiliados en area de

Buenaventura y sus alrededores.

Para la realizacion de esta investigacion se utilizaron herramientas y modelos de
medicién desarrollados por tedricos que consagraron su carrera y su trayectoria tanto
académica como laboral al estudio y analisis de la distintas dindmicas que afectan el clima
organizacional al interior de las organizaciones; el contenido de esta investigacion incluye el
planteamiento y formulacién del problema, los objetivos de la investigacion, la justificacién del
problema, el estado del arte, el marco de referencia tedrico, conceptual, contextual y legal,
los aspectos metodolégicos que van desde el establecimiento del método de investigacion,

las fuentes y técnicas de recoleccién de datos hasta el tratamiento de toda la informacion.

Finalmente, se presentan los resultados de la medicién del clima y la descripcién de
las dimensiones que influyen en el mismo, sus causas y su valoracién, se propone un plan
de mejora por las autoras del trabajo, asi como también las conclusiones generales de los
factores positivos y/o negativos del clima organizacional al interior del Centro Creacional

Comfamar para mejora de los mismos.

Palabras claves
clima organizacional, trabajo en equipo, motivacién, centro recreacional, Litwin,
stringer.
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Introduccion.

En la actualidad, alrededor del planeta, las compafiias y organizaciones
concentran sus esfuerzos en generar mejores bienes y servicios para sus clientes, este
es el objetivo por el que se encaminan cada una de las estrategias ideadas e
implementadas por sus directivas; debido a esta realidad es de gran importancia contar
con materias primas de buena calidad, maquinarias de ultima tecnologia con
capacidad suficiente para poder suplir las necesidades de los consumidores, pero ain
mas importante contar con el talento humano necesario para llevar a la realidad las
metas planteadas por la organizacién. Por esta razén es importante contar condiciones
agradables que les permitan a los colaboradores impulsar sus habilidades, asi como
también adquirir nuevos conocimientos que permitan el crecimiento de la empresa.
Dichos colaboradores son aquellos a los que se les encomendaran las diversas tareas
gue en ultimas haran posible cumplir con lo planteado por el cuerpo directivo, por lo
gue contar con un buen clima organizacional es vital para asegurar una cooperacion
efectiva y armoniosa que se materialice en el compromiso total con la misién que los

colaboradores deben cumplir al interior organizacion.

Aspectos como buena iluminacién, estaciones de trabajo comodas, estaciones
de trabajo adecuadas a las necesidades no solo productivas si ho de los colaboradores
e incluso mejores recompensas entre muchas otras, son necesarias para generar un
ambiente agradable que permita el desarrollo eficiente de la actividad productiva; es
por esta razén que a lo largo de las décadas muchos pensadores han apostado por
abordar el tema con la mision de generar una hoja de ruta a la cual las organizaciones
y sus directivas puedan acudir para asegurar que dichas condiciones conocidas como

clima organizacional puedan ser alcanzadas.



La presente investigacion tiene como objetivo analizar el clima organizacional
al interior del Centro Recreacional Comfamar en el Distrito Especial, Industrial,
Portuario, Biodiverso y Ecoturistico de Buenaventura, Valle del Cauca, para conocer
la percepcién de los actores responsables de su funcionamiento, cémo ven y sienten
el ambiente en el cual laboran, y hacer recomendaciones encaminadas a mejorar las

condiciones de trabajo en dicha organizacion.



1. Tratamiento del problema.
1.1 Identificacidn del problema.

El centro recreacional Comfamar nace en el afio 1994 con la mision de
convertirse en un lugar de esparcimiento en la ciudad de Buenaventura, destinado a
favorecer la salud fisica y mental del ser humano. Se encuentra ubicado en kilébmetro
15 de la via que va desde Buenaventura a Cali (Véase Anexo E), en sus instalaciones
se cuentan piscinas, canchas de futbol, baloncesto y voleibol, asi como también

gimnasios de pesas, mesas de billar y pin pon.

En la actualidad Comfamar es el Unico centro recreacional de la caja de
compensacion familiar Comfenalco Valle en el Pacifico Vallecaucano, ofreciendo sus
servicios a sus mas de 3.000 afiliados los cuales reafirman su importancia en el Distrito

Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Eco turistico De Buenaventura.

Después de realizar una exploracion inicial se pudo identificar que actualmente
en el centro recreacional Comfamar se encuentran dificultades concernientes a baja
motivacién de parte de algunos empleados a la llevar a cabo sus funciones de forma
Optima y como lo ha planteado la administracién debido a que estos colaboradores no
se sienten escuchados y valorados por sus superiores, lo que se traduce en constantes
guejas de mala atencion hacia los visitantes, deficiente manejo de los eventos
organizados en el centro recreacional para sus clientes causando que los usuarios
deban esperar largos periodos de tiempo para poder ingresar a las instalaciones de la
organizacién, otro de los aspectos que se pueden constatar al dialogar con los
empleados de la institucion es la falta de interés de las directivas por manejar los
conflictos entre colaboradores de forma efectiva mas alla de aplicar las sanciones
estipuladas en el manual de conducta de la organizacion, asi como también el reto que
representan las medidas impuestas por el gobierno nacional para hacer frente a la
pandemia del Covid-19 ya que debido a estas se limita la operacion de este tipo de
establecimiento y se reduce la cantidad de personas que pueden estar presente en un
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mismo lugar, lo cual llena de ansiedad a los empleados debido a que esta situacién ha
llevado a muchas otras organizaciones alrededor del pais a despedir parte de su

personal para hacer frente a las pérdidas econémicas que derivan de esta situacion.

La tercerizacion es otro de los aspectos que inciden de manera directa en las
dinamicas internas de la organizacion, a partir del afio 2009, todos los procesos de la
organizacion adoptaron la figura subcontratacion en areas funcionales del centro
recreacional, lo que ha causado que los empleados se sientan menos comprometidos

e identificados con el Centro Recreacional Comfamar.

Por tal motivo resulta de gran importancia realizar un andlisis del estado del
clima organizacional al interior del Centro Recreacional Comfamar y de esta forma
obtener datos que puedan utilizarse como punto de partida para disefiar estrategias
gue permitan potenciar y mejorar las condiciones laborales de los empleados al interior
de la organizacién, asi como también mejorar la competitividad de la institucién en la

ciudad de Buenaventura y sus alrededores.
1.2 Formulacién del problema.

¢, Cual es el clima organizacional del Centro Recreacional Comfamar en el
Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Ecoturistico de Buenaventura para

el ano 20217



2. Objetivos.
2.1 Objetivo general.

Determinar el clima organizacional del Centro Recreacional Comfamar en el
Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Ecoturistico de Buenaventura para

el afio 2021.
2.2. Objetivos especificos.

e Caracterizar el clima organizacional del Centro Recreacional Comfamar.

e Describir las dimensiones que influyen en el clima organizacional del Centro
Recreacional Comfamar.

e Realizar recomendaciones que permitan la potenciacién o mejoramiento del clima

organizacional al interior del Centro Recreacional Comfamar.



3. Justificacion.

Este trabajo permitird a la organizacioén dar una mirada a los puntos clave que
afectan a los colaboradores e influyen en su desempefio al interior de las instalaciones
de la institucion, haciendo posible la construcciéon de una hoja de ruta a través de la
cual se puedan generar las condiciones necesarias para garantizar el bienestar de los
involucrados y fomentar de esta forma de esta manera un nivel de desempefio que les
permita alcanzar sus objetivos organizacionales de forma mas eficiente.

A los autores les permitird poner en practica los conocimientos adquiridos
durante el transcurso de la carrera, permitiéndoles obtener experiencia de primera
mano sobre el funcionamiento de una organizaciéon en el mundo real, ademas de servir
como cumplimiento de los requisitos establecidos para culminacién sus estudios
universitarios.

Ademdas de lo anteriormente expuesto, esta investigacion también permitira a
la academia realizar una evaluacién sobre qué tan efectiva ha sido la asimilacion de
los conocimientos impartidos a sus estudiantes durante los Ultimos afios, permitiéndole
identificar &reas en las cuales se pueda mejorar en un futuro cercano, ademas de
reforzar la relacién entre la academia y el empresariado, que permita abrir espacios de
fomento y desarrollo de proyectos e iniciativas que potencien los distintos sectores

productivos de la ciudad.
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4. Estado del Arte

A continuacion, se exhibe una serie de estudios previos que abordan el anélisis
del clima organizacional desde distintas perspectivas. La informacion se presenta en
dos tablas, la primera es una cronologia sobre distintos estudios que han marcado el
desarrollo y evolucién de la concepcién del clima organizacional como ciencia y la
segunda expone algunos estudios en la materia realizados por estudiantes de

pregrado y maestria de alrededor de Colombia.

Tabla 1:

Cronologia de la evolucién del clima organizacional.

Forehand &
Gilmer (1964)

Definicién

Caracteristicas que distinguen a una organizacién de otra; 2 perduran en el tiempo, y
3 influyen en el comportamiento de las personas en las organizaciones. La
personalidad de la organizacion.

Findlater & Propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el comportamiento y

Margulies las caracteristicas organizacionales.

(1969)

Campbell et al Conjunto de actitudes y expectativas que describen las caracteristicas estaticas de la

(1970) organizacion, el comportamiento y los resultados y las contingencias de resultados-
resultados.

Schneider & Percepciones de los individuos acerca de su organizacion afectadas por las

Hall caracteristicas de ésta y las personas.

(1970)

James & Jones  Representaciones cognoscitivas psicologicamente significativas de la situacion;

(1974) percepciones.

Schneider Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a encontrarle

(1975) sentido al mundo y saber cémo comportarse.

Payne et al Consenso en cuanto a la descripcion que las personas hacen de la organizacion.

(1976)

Litwin Proceso psicolégico que interviene entre el comportamiento y las caracteristicas

& organizacionales.

Stringe

r

(1978)

Joyce & Slocum
(1979)

James & Sell
(2981)

Glick (1985)

Los climas son 1 perceptuales; 2 psicoldgicos; 3 abstractos; 4 descriptivos; 5 no
evaluativos, y 6 sin acciones.

La representacion cognoscitiva de las personas de los entornos proximos... expresada
en términos de sentido y significado psicoldgico para el sujeto... un atributo del
individuo que se

(Clima organizacional) Un término genérico para una clase amplia de variables
organizacionales, mas que psicolégicas, que describen el contexto para las acciones
de los individuos.

Nota. Fuente: (Valencia, 2016, p. 19).
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Tabla 2:

Trabajos Por Estudiantes De Pregrado Y Maestria De Alrededor Del Pais.

Titulo

Determinacion del
clima organizacional
de la empresa
Simaritima S.A.S. en
Buenaventura, 2019.

Determinacion del
Clima Organizacional
de la Empresa
Ecofértil
Buenaventura S.A,
2019.

Plan de mejoramiento
del clima
organizacional, para
el

Centro de atenciony
ventas de una
empresa de telefonia
Celular en la ciudad
de Tulug, 2016.

Disefio de
instrumentos de
gestion para el
mejoramiento de la
productividad de los
trabajadores de la
empresa Distriventas
S.A.S. sede Tulua a
partir de una
evaluacion de clima
laboral, 2019.

Autor

Cristhian Leonardo
Orobio Grisales y
Geraldine Martinez
Salazar

Luis Enrique
Aguirre Pefiay
Yeicy Yurany
Bonilla Grueso

Diego Fernando
Coba Valencia

Diego Fabian
Pérez Y

Leidy Vanessa
Estupifian

Metodologia

Para obtener esta
informacién se
realizaron encuestas
a un grupo de
trabajadores de la
empresa Simaritima
S.A.S. basadas en el
modelo de Hernan
Alvarez Londofio

Se realiz6 una
observacion externa o
no en la organizacién
objeto de estudio,
para ello se utiliz6 el
instrumento de
medicién realizado
por los autores Litwin
& Stringer el cual es
un cuestionario que
consta de 9
dimensiones.

La investigacion se
desarrolla
involucrando los
métodos cualitativos y
cuantitativos

para determinar y
conocer los aspectos
del andlisis y gestion
de la satisfaccion
con el clima laboral
de los empleados de
la empresa.

Investigacion de tipo
descriptivo y
correlacional, pues en
primera instancia su
enfoque se orienta a
la identificacion y
descripcién de las
variables del clima
organizacional de la
empresa
DISTRIVENTAS
SAAS.y
posteriormente, se
busca establecer la
relacién que existe
entre dichas variables
y la productividad de
los trabajadores.

Conclusién

La investigacion
permiti6 establecer que
al interior de la
organizacién se goza
de un clima
satisfactorio, aunque
con aspectos a
cambiar como la
actitud de los
empleados a buscar un
bien particular por el
encima del conjunto.

De acuerdo a los
resultados obtenidos
se constato que los
colaboradores de la
empresa perciben el
clima organizacional
como regular por lo
cual es necesario la
implementacion de
estrategias que
permitan subsanar
estas falencias.

De acuerdo a los
resultados obtenidos
se establece que se
debe trabajar mucho
es el estilo de direccion
que actualmente la
coordinadora
desarrolla, el
reconocimiento y
motivacién ya que
estas registran un alto
indice de negatividad
por parte de los
trabajadores.

Tras el andlisis
derivado de los
resultados obtenidos
en cada una de las
siete dimensiones del
clima organizacional
evaluadas a través del
modelo IMCOC, se
tiene que la percepcién
general de los
trabajadores de los
diferentes niveles de la
empresa es positiva.

Referencia

Tomado de:
http://hdl.ha
ndle.net/10
893/14351

Tomado de:
http://hdl.ha
ndle.net/10
893/19349

Tomado de:
http://hdl.ha
ndle.net/10
893/12585

Tomado de:
http://hdl.ha
ndle.net/10
893/14639

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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5. Marcos de referencia.
5.1. Marco contextual.

A través de la historia, las organizaciones han pasado por muchos cambios
gue en la mayoria de casos repercuten en el crecimiento exponencial de la interacciéon
existente entre individuos, por lo cual el clima organizacional es un tema que ha
cobrado mucha importancia pues en la medida en que los colaboradores sientan un
ambiente laboral optimo, la productividad tiende a crecer exponencialmente, un
ejemplo muy contemporaneo es el de una empresa tan importante como Google que
presume tener un buen clima organizacional el cual quizas se genera por la forma tan
diversa y dinamica en la que los trabajadores pueden interactuar dentro de su labor
diario, esto ademas de tener un modelo de trabajo diferente y flexible en términos de
funcionamiento, bajo esta perspectiva, conforme al auge de las organizaciones fueron
existiendo entidades dedicadas exclusivamente al bienestar de las personas que las
integran, como las cajas de compensacion familiar que particularmente en Colombia se
han destacado por su contribucion e impacto en la educacion, la cultura, la recreacion,
el deporte y el turismo, segmentos que se posicionan como las areas mas solicitadas
por los afiliados de las diferentes cajas de compensacion familiar en el pais y donde

se encuentra mayor diversidad para el beneficio de ellos.

En este sentido, los usos de recreaciéon superan 44,5 millones en actividades
como esparcimiento libre, escuelas deportivas, servicios de complejos, gimnasios y
actividades dirigidas, entre otras, que se realizan en los mas de 253 centros que tienen

las cajas (La Republica, 2018).
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En servicios relacionados con eventos como exposiciones artisticas, artes
plasticas, cine, teatro, danzas, conciertos y conversatorios, los usos de los afiliados y

sus familias superan dos millones de solicitudes, revelando su alto impacto.

Por su parte, en turismo, a través de beneficios en paquetes, camping y

alojamiento, los usos superan también los dos millones.

Quienes mas aprovechan este tipo de actividades son los trabajadores con
menores ingresos, clasificados en categorias A y B, pues son los directamente

beneficiados de los servicios de turismo, y representan mas del 60% de los usos.

El alto grado de utilizacion de los beneficios en materia de recreacion y turismo
en Colombia se ve favorecido por la infraestructura con la que cuentan las cajas de
compensacion, la cual incluye 253 centros recreacionales y unidades deportivas, 50
centros vacacionales, 50 hoteles y 14 parques tematicos. Para servicios educativos se
cuenta con 185 bibliotecas, 114 teatros y centros culturales y 79 centros de formacién

y capacitacion (La Republica, 2018).

La actividad turistica es un renglon muy importante para la economia de
cualquier pais. En el caso de Colombia, este sector tiene una participacion del 3,9 %
en el PIB, por lo que su reactivacion juega un rol fundamental en la recuperacion

econdmica, luego de la crisis asociada al COVID-19.

En el marco de la pandemia del COVID-19, el sector turistico ha sido uno de
los mas afectados, calculando pérdidas por $950.000 millones debido a grandes
impactos como en la ocupacion hotelera que pas6 de estar entre el 55 % y el 62 % a
principios de 2020, a registrar un 3,9 % y 4,1 % entre abril y mayo, segun reporte del

Ministerio de Industria y Comercio.
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Para hacer frente a este escenario y volver a ofrecer a los colombianos
espacios de bienestar a través de un abanico de opciones en turismo y entretenimiento,
las Cajas de Compensacion Familiar han implementado protocolos de bioseguridad
gue permiten garantizar la prestacion de los servicios de manera segura y confiable,
tanto para sus colaboradores como para los trabajadores afiliados y sus familias,
ajustandose a la nueva normalidad que inicio el pasado primero de septiembre del afio

2021 con la apertura del sector turistico en Colombia.

Actualmente, las Cajas de Compensacion Familiar, enfocados en fortalecer el
turismo social para beneficiar especialmente a los trabajadores de menores ingresos,
cuentan con mas de 64 hoteles, 67 centros vacacionales con alojamiento y 9 agencias

de viaje, ubicados en todo el territorio nacional.

En 2019 se registraron 2.6 millones de usos de los cuales el 90% se focaliz6
en los trabajadores con ingresos inferiores a 4 salarios minimos. Sin mencionar los 390
centros recreacionales que tuvieron mas de 56 millones de usos que se concentraron
en beneficiar a los trabajadores que devengan menos de 4 salarios minimos (93% del
total de beneficiados). Los usos en recreacion y turismo fueron alrededor de 20
millones (20.829.022); en servicios de recreacién un milldbn 312 mil personas usaron
servicios de camping, alojamiento y paquetes turisticos y poco mas de dos millones de

personas (2.005.285), usaron el servicio de pasadia.

El reinicio de estos servicios de turismo social, que prestan las Cajas de
Compensacion, se convierte en un importante beneficio para los 9 millones de afiliados
gue tendran la oportunidad de acceder nuevamente a actividades de esparcimiento y
entretenimiento, aportandoles bienestar a cerca de 12 millones de colombianos. La
poblacién beneficiada por estos servicios es en un 90% de trabajadores con ingresos

entre 1y 4 salarios minimos.
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Bajo esta nueva normalidad, la forma de acceder a servicios turisticos y de
entretenimiento es diferente, teniendo como prioridad el cuidado y proteccion de la

salud (asocajas, 2020).

Desde una perspectiva local, el Centro Recreacional Comfamar es el mas
importante de Buenaventura pese a que pueden existir otras alternativas como: Club
Sabaletas, Club De Puertos, Balneario La Marina, Quebradas y Rios, ninguno
comparte la cantidad de atributos que reune el espacio antes mencionado, aspectos
como: su diversidad de servicios, la cercania al casco urbano de la ciudad, condiciones
de seguridad, confort y calidad de servicio hacen de este un lugar indispensable en
materia de recreacion y deporte en el Distrito que carece de estos espacios; aunque
hay algunos sitios alternativos vigentes, estos no se encuentran en condiciones
Optimas para brindar un buen servicio; existi6 un lugar que reunia condiciones
parecidas a las del centro recreacional lo cual lo hacia 6ptimo para estar sujeto a
comparaciones generando un ambiente de competencia sana que se podria
desencadenar en mejor servicio y beneficios para los habitantes de la ciudad, pero
debido a diferentes situaciones de tipo politico y legal tuvo que cerrar sus puertas, su
nombre era Acuaparque ubicado sobre la Avenida Simon Bolivar a la altura del barrio
panamericano. Son estos aspectos antes mencionados los que resaltan la incidencia
tan grande y notoria que reposa en el Centro Recreacional Comfamar la cual lo
posiciona como una alternativa de esparcimiento y recreacion tan necesaria en el
puerto que puede aportar a disminuir la poca oferta en materia de recreacion y deporte
gue puede ser una de las causas de condiciones sociales precarias que hoy se

presentan en este Distrito las cuales se reparten entre sus habitantes.

En el caso particular del Centro Recreacional Comfamar, se liquidé al personal
de alimentos y bebidas consistente en cocineras, aseadoras, cajeras y meseras, en su

lugar suscribié un contrato de tercerizacidbn en comodato con una empresa de la
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ciudad, ademas se liquidé el personal de mantenimiento y aseo que estaba por

contratacion directa y se vincularon a través de una empresa de aseo.

Actualmente la planta de personal del Centro Recreacional Comfamar estd compuesta

por:

Figura 1:

Organigrama del Centro Recreacional Comfamar

Directora

Jefe de Recreacion

Nota. Fuente: elaboracion propia con informacion suministrada por el centro Recreacional Comfamar.

Debido a la emergencia sanitaria a raiz del virus del COVID-19, el Centro
recreacional cerr0 sus instalaciones siguiendo los mandatos del Gobierno Nacional y
facilité las condiciones para que el personal continuara trabajando desde casa,
también en el mes de octubre de 2021 se dio apertura gradual a algunos servicios

siguiendo los protocolos de bioseguridad, a la fecha de realizacion de este estudio tan
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solo se permite un aforo de maximo 50 personas (sin contar los trabajadores del centro)

las cuales solo pueden estar en las instalaciones por espacio de una hora.

El servicio solo se presta de jueves a domingo y lunes festivos, los eventos

empresariales o familiares tienen un aforo de maximo 50 personas.
5.2. Marco teorico.

A lo largo de la historia de la administracion el crecimiento acelerado de las
organizaciones y las exigencias provenientes de un entorno cada vez mas cambiante
fueron marcando serias transformaciones en el comportamiento individual, grupal y
organizacional. En ciertos pasajes de la evolucion de las organizaciones existieron
escenarios donde los aportes de algunos tedricos clasicos como Frederick Taylor y sus
planteamientos orientados hacia la eficiencia de las organizaciones a partir de métodos
cientificos aportaron al vertiginoso auge de las diferentes industrias, hecho que como
efecto colateral desencadené en dinamicas en las que la mayoria de los colaboradores
no gozaban de condiciones béasicas de bienestar bajo el marco de su desempefio como
trabajador; es ahi donde a partir de estos escenarios se da espacio para la aparicion
de proposiciones que tienen como fin introducir el elemento de humanizacion de las
condiciones de trabajo apoyandose en teorias que posicionan al factor humano como
la parte mas importante dentro de la dinamica de las organizaciones, un ejemplo de
esto es la teoria de relaciones humanas expuesta por Elton Mayo, que se apoyo en los
aspectos considerados en la pirdmide de necesidades de Maslow la cual intenta
explicar los elementos necesarios que motivan a la conducta humana (Eilirsy Boloy

Gracial, 2018).

Desde muy temprano, algunos teéricos e investigadores de la administracion
dispusieron sus conocimientos para estudiar un fenédmeno al que algunos denominaron
atmosfera psicoldgica y que hoy se conoce ampliamente como: clima organizacional.
Fue casi en la década del 40 del siglo XX, cuando se iniciaron los primeros estudios
sobre clima. En ese momento se realizaron estudios llevados a cabo por Kurt Lewin
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quien acufé el fendbmeno como: atmdésfera psicoldgica. La misma seria una realidad
empirica, mesurable y modificable, donde la organizacién seria vista no solo desde un
enfoque humanista sino sistémico, se piensa en la sensibilizaciéon de las
organizaciones complejas, realizando investigaciones en las que la retroalimentacion

tanto en el campo investigativo como el aplicado es de gran importancia (Sosa, 2004).

El ambiente donde una persona desemperia su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion que se desarrolla entre el
personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que denominamos clima organizacional, este puede
ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede
ser un factor de distincién e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En
forma concreta, es la expresion personal de la “percepciéon” que los trabajadores y
directivos que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del
comportamiento organizacional y la administracion, se le ha llamado de diferentes
maneras: Ambiente, Atmadsfera, clima organizacional, etc. Sin embargo, sélo en las
Gltimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.
De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones
gue el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.
Esta ultima definicién pertenece a una persona que ha dedicado su vida profesional a

investigar este tema, Alexis Goncalves (lbid, 2020).
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5.2.1 Importanciadel clima organizacional.

Es muy importante procurar que los empleados no se sientan frustrados,
desanimados o desmotivados con su trabajo ya que no es un misterio que de ello
dependera en gran medida el éxito de la empresa y cualquiera iniciativa que esta
plantee desarrollar en el marco de su actividad productiva.

Realizar un estudio de diagndéstico de clima laboral permite conocer de primera
mano la situacion real al interior de la organizacion en términos de estructura
organizacional, ambiente laboral y motivacion; asi como también la cultura de dicha
institucion entre otros aspectos relevantes y vitales en cuanto al desempefio del
personal, aspectos que deben ser tenidos en cuenta a la hora de la construcciéon de
las politicas que sirven como fundamento de la estrategia de administracion del talento

humano (Solarte, 2009).

5.2.2 Caracteristicas del clima organizacional

Una de las caracteristicas que se pueden atribuir al clima organizacional es el
gran impacto que este puede tener en el comportamiento de los miembros de la
empresa; esto porque dependiendo qué tan bueno sea el clima asi mismo repercutird
de forma positiva 0 negativa la ejecucién de sus labores; otra caracteristica importante
del clima organizacional es que permite identificar el grado de sentido de pertenencia
gue dichos actores sienten hacia la compafiia en la que laboran y por ende su lealtad
hacia la misma, ya que entre mejor se sientan estos mayor sera su cCompromiso y su
deseo de contribuir crecimiento de la organizacion; esto puede verse reflejado a través
de sugerencias para el mejoramiento de las actividades asignadas o la realizacién de
actividades que a pesar de no ser solicitadas por los superiores y por lo tanto, no
compensadas son realizadas con el objetivo de beneficiar a la organizacion (Galicia

Villanueva Silvia, s.f.).
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5.2.3 Piramide de las necesidades Maslow

El psicologo humanista Abraham Maslow define la realizacion personal o
autorrealizacion, como “una necesidad basica de los seres humanos, la cual motiva el
comportamiento de cada uno de nosotros, y una vez que se ha realizado, podemos
experimentar bienestar, armonia y felicidad, incrementando asi nuestra autoestima”.
La Pirdmide de Maslow es una teoria psicolégica que formula una jerarquia de las
necesidades humanas y defiende que, conforme se satisfacen las necesidades mas
basicas, los seres humanos desarrollamos necesidades y deseos mas elevados. Se
representa como una piramide, que consta de cinco niveles (necesidades fisiolégicas,
seguridad, necesidades sociales, reconocimiento y autorrealizacion), cuya idea
principal es que las necesidades mas altas ocupan nuestra atencién solo cuando se

han satisfecho nuestras necesidades inferiores (Maslow, 1946).

Figura 2:

Pirdmide de Maslow

Autorrealizacion

Reconocimiento

Afiliaciéon

Seguridad

Fisiologia

Nota. Fuente: (Maslow, 1946).

e Primer Nivel (Fisiologia): Necesidades primarias para la subsistencia del individuo,
llamadas también necesidades fisiolégicas como comer, beber y dormir;

laboralmente se consideraria un salario y condiciones laborales minimas.
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e Segundo Nivel (Seguridad): Necesidad de protecciéon y seguridad, en el aspecto
laboral equivale a las condiciones de seguridad laboral, estabilidad en el empleo,
seguridad social y salario superior al minimo.

e Tercer Nivel (Afiliacion): Necesidades sociales como vinculacion, carifio, amistad,
etc., y en el ambito del trabajo son las posibilidades de interactuar con otras
personas, el comparierismo y relaciones laborales.

e Cuarto Nivel (Reconocimiento): Necesidades de consideracién y mantenimiento de
un estatus que en el ambito del empleo seria el poder realizar tareas que permitan
un sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas, promociones y
reconocimiento.

e Quinto Nivel (Autorrealizacién): Se refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las

habilidades, capacidades y la creatividad.

5.2.4 Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

Estos autores identificaron la productividad relacionandola con los
comportamientos asociados con las investigaciones de McClelland, quien propuso un
modelo de motivacion, el cual dividia las necesidades motivadoras en tres categorias:
el poder, la afiliacion y el logro. Dentro de estos planteamientos se sostiene que los
individuos con alto sentido del logro se arriesgan con metas dificiles, pero que saben
gue los van a poder alcanzar. Este tipo de personas ven al dinero como una medida
de actuacion, no como seguridad econémica. Otra caracteristica de estas personas es
gue, para ellos, les es importante la retroalimentacién para ver si lo que hacen esta
bien, como logro personal, mas no como reconocimiento.

También manifiesta McClelland que este tipo de personas, si bien es cierto son
importantes para las organizaciones, no son eficaces cuando se trata de otros. Es
decir, a veces les faltan habilidades humanas y tolerancia necesaria para ser gerentes

eficaces en la empresa.
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Lo que hicieron Litwin y Stringer fue tomar el modelo de motivacion de
McClelland como referente para determinar la forma como ellos entendian el
comportamiento en la empresa. A partir de este fundamento teorico, surge el modelo
de Litwin y Stringer para el estudio del clima organizacional (Sary Slendy Salcedo

Narvaez, 2014).

Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar el clima
organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno y

gue influye en su comportamiento y motivacion.

La teoria de Litwin y Stringer intenta explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos

como motivacion y clima.
Figura 3:

Modelo de Litwin & Stringer.

ESQUEMA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sistema A mbiente Motivacion Comportamiento Consecuencias
Organizacional gy Organizaciona| gy Producida pmmsy Emergente EESSP  para la
Percibida Organizacion

Tecnologia i N Logro Productividad
Dimensiones
Estructura Afiliacion L Satisfaccion
Oreanizacional De Actividades de
24 £ £ ;
= Poder Interaccion Rotacin
. de , S ac
Liderazgo Clima Sentimientos
2 .. 'y H
. Agresion Ausentismo
Practicas de la Organgracional
Administracion Temor Accidentabilidad
Procesos de Adaptacion
Decision
Innovacion
Necesidades de Interaccion
Los Miembros Reputacion

Retroalimentacion

Nota. Fuente: (Litwin, 1968).
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Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian

el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion (Litwin, 1968).

5.2.5 Determinantes del clima organizacional segun Litwin y Stringer

Litwin y Stinger postularon las siguientes nueve dimensiones como las causales del

clima en una determinada empresa:

Tabla 3: Determinantes de Litwin y Stringer

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Desafio

Relaciones

Cooperacion

Estandares

Conflictos

Representa la percepcion que tiene 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 medida en que la organizacion pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal y poco estructurado.

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en
la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision
gue reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble supervision en el trabajo.

Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre la adecuacién de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién
utiliza més el premio que el castigo.

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion a cerca de
los desafios que impone su trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve
la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Es 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
comparfieros como entre jefes y subordinados.

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

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizaciéon
sobre las normas de rendimiento.

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
comparfieros como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

24


https://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml

Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que representa 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.

Nota. Fuente: elaboracion propia con base en informacion obtenida de (Litwin, 1968).
5.2.6 Teoria del clima organizacional de Chruden y Sherman.

El Clima se refiere al medio ambiente de trabajo, estas son percibidas directa
o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente, el
Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral, es una variable que media
entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. El clima
organizacional es la expresion personal de la "opinion" que los trabajadores y directivos
se forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el
empleado se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus
colaboradores y compafieros de trabajo, que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo, apertura

entre otras.

En un estudio acerca del clima organizacional y el trabajo, Chruden y Sherman,
revelan que una organizacion tiene su propia y Unica personalidad o clima que la
distingue de otras organizaciones. Debido a los efectos que tiene el clima sobre la
satisfaccién de las necesidades psicoldgicas y sociales de su personal y sobre el logro
de los objetivos de la organizacion, consideran que la gerencia debe poner una

cuidadosa atencién sobre esta cualidad.

De acuerdo con Chruden y Sherman existen factores de influencia para la

conducta de los individuos dentro de las organizaciones y esos son:

¢ La naturaleza del trabajo, que hace que los individuos interactien en forma positiva.
Se refiere atodo aquello que interfiere con el ritmo de las tareas, como la distribucion

y posiciones de los grupos dentro de la misma.
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e El tamafio de la organizacion, la cual tiene que ver con la adecuada distribucion de
la comunicacion para la identificacion o sentido de pertenencia con la organizacion.
De tal manera que si la empresa es grande o pequefia no se generan sentimientos
de desunion.

Los programas de higiene y salud, que dependen de las necesidades de la
organizacion. El interés de los empleados por mantener buenas condiciones de
limpieza; ademéas de supervisar que cada miembro esté preocupado por su
rendimiento fisico y buena alimentacion.

Los programas de seguridad, que buscan favorecer al empleado respecto a sus
necesidades de proteccion ante riesgos en el trabajo. La primera teoria corresponde
a los Objetivos —Libertad —Cuidado, la cual establece que mientras mas se den
oportunidades para que el empleado participe en el cumplimiento de metas, mayor
sera su cuidado. La segunda teoria sobre Ajuste- Tension, corresponde a todos
aquellos factores que se descuidan en el ambiente de trabajo y ante los cuales el

empleado esta expuesto a sufrir accidentes (Chruden, 1999).

5.2.7 Teoria del clima organizacional de Chiavenato

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de
la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados
e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfacciéon de
las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable
cuando no se logra satisfacer esas necesidades, este concepto se torna cada vez con
mas importancia debido a que las organizaciones trabajan con y para personas, si bien
se sabe que este es un punto clave en el éxito de una empresa también es cierto que
es un elemento complejo de manejar, pese a esto puede ser gestionado de manera
muy provechosa para las organizaciones existentes, haciendo que no solo se

caractericen por su producto, precio, calidad o cualquier otra de las percepciones
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normales del consumidor, sino también por su forma interna de proceder y sus

relaciones internas (Chiavenato, 2009).

5.2.8 Laescalade Likert
La Escala de Likert es un escalafon de calificacion que se utiliza para cuestionar
a una persona sobre su nivel de acuerdo o desacuerdo con una declaracion. Es ideal

para medir reacciones, actitudes y comportamientos de una persona.

A diferencia de una simple pregunta de “si” / “no”, la escala de Likert permite a

los encuestados calificar sus respuestas.

Se le da este nombre por el psicélogo Rensis Likert. Likert distinguié entre una
escala apropiada, la cual emerge de las respuestas colectivas a un grupo de items
(pueden ser 8 0 mas), y el formato en el cual las respuestas son puntuadas en un rango

de valores.

Técnicamente, una escala de Likert hace referencia al dltimo. La diferencia de
estos dos conceptos tiene que ver con la distincién que Likert hizo entre el fenémeno

gue esté siendo investigado y las variables de los medios de captura.

La escala de Likert es uno de los tipos de escalas de medicién utilizados
principalmente en la investigacion de mercados para la comprension de las opiniones
y actitudes de un consumidor hacia una marca, producto o mercado meta. Nos sirve
principalmente para realizar mediciones y conocer sobre el grado de conformidad de

una persona o encuestado hacia determinada oracion afirmativa o negativa.

Cuando se responde a un item de la escala de Likert, el usuario responde
especificamente con base en su nivel de acuerdo o desacuerdo. Las escalas de
frecuencia con la de Likert emplean formato de respuestas fijas que son utilizados para
medir actitudes y opiniones. Estas escalas permiten determinar el nivel de acuerdo o

desacuerdo de los encuestados.
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La escala de Likert asume que la fuerza e intensidad de la experiencia es lineal,
por lo tanto, va desde un totalmente de acuerdo a un totalmente desacuerdo,

asumiendo que las actitudes pueden ser medidas.

Las respuestas pueden ser ofrecidas en diferentes niveles de medicion,
permitiendo escalas de 5, 7 y 9 elementos configurados previamente. Siempre se debe
tener un elemento neutral para aquellos usuarios que ni de acuerdo ni en desacuerdo

(questionpro, n.d.).

(+) Positivo

ALGO MUY
EN EN
DESACUERDO DESACUERDO

(-) Negativo

Nota. Fuente: (questionpro, n.d.).

Una escala de Likert consta de un gran nimero de items, que se consideran
relevantes para la opinion a evaluar. Estas afirmaciones no deben ser ambiguas y
expresan aprobacién o rechazo al objeto de estudio. Los sujetos responden a estas
afirmaciones seleccionando un punto en una gradacién del continuo asentamiento-
rechazo (aprobacién total, aprobacion con ciertos reparos, posicibn no definida,
desaprobacion en ciertos aspectos, desaprobacién total). Los pasos principales que se
siguen para la construccion de una escala de Likert, segun Briones (1990), son los
siguientes:

a. Definicién nominal de la actitud o variable que se va a medir: Para el propésito de la
encuesta que se propone, se mediran las caracteristicas del medio ambiente de trabajo
agrupadas en factores y sub factores.

b. Recopilacion de items o indicadores de esa variable: Para esta encuesta se
seleccionaron cincuenta y tres items utilizando una escala de medida ordinal. Para

cada variable se asignaron algunos items con actitud positiva y otros con negativa.
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c. Determinaciéon de las Puntuaciones dadas a las categorias de items: Las
respuestas que los sujetos pueden entregar ante cada afirmacion y los puntajes

de estas son:

Tabla 4: Puntuaciones de las preguntas de la encuesta.

Respuesta item positivo  item negativo
Muy de acuerdo 5 1
De acuerdo 4 2
Indeciso 3 3
En desacuerdo 2 4
Muy en desacuerdo 1 5

Nota. Fuente: elaboracion propia con base en informacion obtenida de (questionpro, n.d.).

d. Aplicacion de la escala provisoria a una muestra apropiada y calculo de las
puntuaciones escalares individuales.
e. Andlisis de los items utilizados para eliminar los inadecuados.
f. Categorizacion jerarquica de la escala.
g. Célculo de la confiabilidad y validez de la escala:
Confiabilidad: Un instrumento de medida, se considera fiable si las medidas que
se hacen con él carecen de errores de medida, son consistentes.
La fiabilidad: se refiere a la estabilidad de las mediciones cuando no existen
razones tedricas ni empiricas para suponer que la variable a medir haya sido
modificada diferencialmente para los sujetos.
Validez: El objetivo de la validez es definir si el test cumple la funcién para el cual
fue disefiado.
5.2.9 Eleccion del modelo a usar

Después de revisar las teorias plasmadas en el marco teérico, se llegbé a la
conclusion de que el modelo que brindaria datos mas representativos sobre las
realidades vividas al interior de la organizacién objeto de estudio es el modelo de Litwin
& Stringer. Chruden y Sherman, asi como también Chiavenato, plantean modelos que
aunque se basan en el desglosamiento de las variables identificadas en sus estudios

como componentes del clima organizacional, no son tan completos como el modelo de
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Litwin & Stringer, ya que las nueve dimensiones planteados en su teoria abarcan por

completo el espectro de lo que implica o se entiende como clima organizacional.
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6. Marco conceptual.

A continuacion se detallan algunos conceptos que ayudan al lector a tener una

idea mas clara sobre lo que se expresa en este escrito:

e Cajade compensacion: Las Cajas de Compensacion Familiar son una entidad de
caracter privado, sin animo de lucro, de redistribucion econdmica y naturaleza
solidaria. Estas fueron creadas para mejorar la calidad de vida de las familias de
los trabajadores colombianos, por medio de la gestién y entrega de subsidios y
servicios de una parte de los aportes de seguridad social que realizan los
empleadores.

e Centro recreacional: Espacio con un conjunto de atractivos turisticos y diversos
servicios dirigidos a complacer al visitante.

e Comportamiento sistémico: se refiere a la forma de comportarse no de un
individuo por separado si no del sistema que integra.

e Consenso: Acuerdo o conformidad en algo de todas las personas que pertenecen
a una colectividad.

e Estructura Organizacional: Es un sistema utilizado para definir la jerarquia dentro
de una organizacion. ldentifica cada puesto, su funcion y donde se reporta dentro
de la organizacién.

e Evaluacién de desempefio: Sistema formal para estimar el cumplimiento de las
obligaciones laborales de un empleado.

e Retroalimentacion: Mecanismo de control de sistemas en el cual los resultados
obtenidos de una tarea o actividad son reintroducidos en el sistema con la finalidad
de influir sobre las decisiones o acciones futuras bien sea para mantener el
equilibrio del sistema o conducirlo hacia un cambio.

¢ Relaciones Interpersonales: Son asociaciones entre dos 0 mas personas que

pueden basarse en emociones o sentimientos, como el amor, las actividades
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sociales, las formas colaborativas en el hogar, el gusto artistico, el interés por los
negocios, las interacciones, entre otros.

Relacion Simbidtica: La interaccion o relacion cercana y persistente entre dos
organismos diferentes, la cual tiene una duracién intensa y extensa en el tiempo.
Tercerizacion laboral: ElI Outsourcing laboral, también conocido como
tercerizacion laboral, es la figura mediante la cual una empresa recurre a
proveedores externos de mano de obra para que realicen determinadas tareas,

labores o actividades en la empresa.
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7. Marco legal.

En Colombia existe una normatividad legal vigente que ayuda a la proteccion y

regulacion de la vida laboral, tanto del sector publico como privado. Entre dicha

normativa fundamental se encuentra el Decreto 614 de 1984 (marzo 14), por el cual se

determinan las bases para la organizacion y Administracion de la Salud Ocupacional;

la Resolucion 2013 de 1986, que reglamenta la organizacion y funcionamiento de los

comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo; el

Cddigo Sustantivo del Trabajo (1990), por el cual se regula toda labor en el pais, el fin

ultimo es que haya equidad y justicia para todos los trabajadores y empleadores.

(Moreno, 2020, p. 49).

A continuacion, se presenta una tabla referente a la normativa legal que regula

0 que se relaciona con la presente investigacion.

Tabla 5: Decretos o leyes que se relacionan con el proyecto de grado

Resolucion 2646 de 2008,
caracteristicas de la
organizacion del trabajo.

Decreto 515 de

2006,

medidas para prevenir,
corregir y sancionar el

acoso laboral.

Ley 100 de 1993, Sistema

de Seguridad
Integral.

Social

Donde se definen las caracteristicas de la organizacién del trabajo como
aquellas que contemplan las formas de comunicacion, la tecnologia, la
modalidad de organizacién del trabajo y las demandas cualitativas y
cuantitativas de la labor, define igualmente las caracteristicas del grupo
social de trabajo que comprende el clima de relaciones, la cohesion y la
calidad de las interacciones, asi mismo como el trabajo en equipo.

Por el cual se da cumplimiento a las disposiciones contenidas en la Ley
1010 de 2006. Este decreto en su articulo 2 denominado: Mecanismos y
acciones de prevencion dice que se constituiran como mecanismos de
prevencion de las conductas de acoso laboral, las actividades para la
generacién de una conciencia colectiva de convivencia en el clima
organizacional, que promueva el trabajo en condiciones dignas y justas,
la armonia entre quienes comparten vida laboral y el buen ambiente al
interior de las organizaciones.

Por la cual fue instituido el Sistema de Seguridad Social Integral vigente
en Colombia que contempla el tema de pensiones, salud, riesgos
laborales y servicios sociales complementarios para la poblacion en aras
de garantizar una serie de prestaciones minimas de proteccion al
individuo en caso de contingencias (enfermedad, accidentalidad, etc.),
situacion de desempleo, de jubilacion, entre otras.
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Decreto Ley 1567 de 1998,
Sistema de Estimulos, los
programas de Bienestar
Social y los Programas de
Incentivos.

Articulo 24 del Decreto-ley
1567 de 1998. Programas
de bienestar de calidad de
vida laboral.

Resolucion 543 de 2017,
normas y sanciones para
garantizar la seguridad en

parques de atraccion.

Articulo 1° de la Ley 1750

de 2015, normas vy
sanciones para garantizar
laseguridad en parques de

atraccion.

Articulo 7° del decreto 210

de 2003, reglamento
técnico para parques de

diversiones, atracciones o

Regula el Sistema de Estimulos, los programas de Bienestar Social y los
Programas de Incentivos. Define los programas de Bienestar Social
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.”

De conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el
fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las
entidades deberan medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y

definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion.

La presente ley tiene por objeto regular la intervencién de las autoridades
publicas del orden nacional, distrital y municipal, en cuanto a los
requisitos minimos que deben cumplir para el funcionamiento,
instalacion, operacién, uso y explotacion, de los Parques de Diversiones,
parques acuaticos, tematicos, ecolégicos, centros interactivos,
zooloégicos y acuarios publicos o privados, las Atracciones o Dispositivos

de Entretenimiento.

Articulo 1°. El articulo 8° de la Ley 1225 quedara asi: “Articulo 8°.
Inspeccidn, vigilancia, y control. Es obligacion de las autoridades
nacionales, departamentales, distritales y municipales competentes, de
conformidad con las disposiciones expedidas por el Ministerio, de
Comercio, Industria, y Turismo o por la entidad que haga sus veces,
ejercer la inspeccion, vigilancia y control para verificar y garantizar el
cumplimiento, de las condiciones de calidad e idoneidad en la prestacion
de los servicios inherentes a los parques de diversiones y atracciones o

dispositivos de entretenimiento y el cumplimiento de la presente ley.

Descripcion técnica. La ficha técnica de cada atraccién o dispositivo de
entretenimiento deberéa contener un campo denominado especificamente
“DESCRIPCION TECNICA”. Este campo debera contener, como minimo,
los siguientes items denominados tal y como aparecen y en el orden

citado a continuacioén, de acuerdo con la clasificacion de atracciones
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dispositivos

de

entretenimiento  familiar,

reteparques

Ley 1616

, en Colombia.

de 2013, el

Derecho a la Salud Mental

de la

colombiana.

Ley 1562
Ampliacion
definicién

laboral.

poblacién

de 2012,
de la

de accidente

contenida en el presente Reglamento Técnico: 1. Fotografia de la
atraccion. 2. Plano o representacién esquemética de la atraccion. 3.
Dimensiones. 4. Altura maxima 5. Largo (planta) 6. Ancho (planta) 7.

Capacidad. 8. Nimero minimo de operarlos requeridos.

Por la cual se garantiza el Derecho a la Salud Mental de la poblacion
colombiana, resaltando su articulo 9 que hace énfasis en la “Promocion

de la salud mental y prevencion del trastorno mental en el ambito laboral.

Amplia la definicién de accidente laboral, esta afiade la perturbacion

psiquiatrica en el trabajador por causa o con ocasion del trabajo, para dar

cumplimiento a la normatividad que hasta su momento se
encaminaban al bienestar del trabajador y la proteccién de la

salud mental del mismo.

Nota. Fuente: Elaboracién propia.
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8. Aspectos metodoldgicos.
8.1. Tipo de estudio.

El presente estudio esta basado en el método descriptivo con la finalidad de
identificar las diferentes caracteristicas que tienen influencia sobre el comportamiento
de las personas en su lugar de trabajo, “el Centro Recreacional Comfamar”.

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho,
fendbmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento.

Los resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en
cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere (Arias, 2012).

De acuerdo a lo anterior se tiene como objetivo analizar, describir y explicar los
fendmenos que afectan las variables de estudio en cuestién, ya que se busca identificar
las caracteristicas de un grupo basandose en sus niveles de motivacion, liderazgo,

participacién y reciprocidad, a través de su medicion.

8.2. Método de investigacion.

Para la investigacién se adoptara un enfoque mixto cualitativo-cuantitativo que
permita conocer e identificar los distintos aspectos que intervienen en la percepcion de
los trabajadores al interior de las instalaciones del Centro Recreacional Comfamar,
explicando los fenémenos segun la visién de cada uno de los involucrados, todo esto
obteniendo valores cuantificables que permitan realizar un analisis mas acertado de la

realidad que en dicha organizacion se vive.
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8.3. Fuentes de investigacion.

8.3.1. Fuentes primarias.

Para adelantar este trabajo se usara la encuesta como herramienta principal de
recoleccién de informacion, estos cuestionarios le seran aplicados a un total de 27
trabajadores al interior de la organizacién, asi mismo para tener una perspectiva del
departamento administrativo se realizard una entrevista con la directora de la ejecutiva,
esto con la finalidad de tener una vision clara de todos los involucrados sobre el estado

del clima organizacional al interior del Centro Recreacional Comfamar.
8.3.2. Fuentes secundarias.

Con el objetivo de ampliar las fuentes de investigacién se complementara
con informacion obtenida a través de la consulta de libros, articulos de internet, asi
como también tesis u otros trabajos de grado concernientes al tema central de este

estudio.

8.3.3. Instrumento principal de recoleccion de informacion.

Encuesta: Las encuestas son un método de investigacion y recopilacion de
datos utilizados para obtener informacion de las personas sobre diversos temas. Las
encuestas tienen una variedad de propésitos y se pueden llevar a cabo de muchas
maneras dependiendo de la metodologia elegida y los objetivos que se deseen
alcanzar.

Los datos suelen obtenerse mediante el uso de procedimientos estandarizados,
esto con la finalidad de que cada persona encuestada responda las preguntas en una
igualdad de condiciones para evitar opiniones sesgadas que pudieran influir en el
resultado de la investigacion o estudio (QuestionPro, 2015).

Para el presente estudio se utiliza esta herramienta con el objetivo de obtener
informacién cuantificable que permita a través de calculos matematicos medir el
impacto que tienen los distintos aspectos de relevancia en el clima de la organizacion

estudiada.
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9. Rutade trabajo para laimplementacion del instrumento de medicion de

Litwin y Stringer en el Centro Recreacional Comfamar.
9.1. Entrevista al jefe del centro relacional

9.1.1. Descripcion (etapa pre entrevista)

El propdsito principal de esta etapa preliminar antes de desarrollar el analisis a
través de la implementacion del instrumento de investigacion de Litwin y Stringer, no
es otro que ampliar el panorama en términos de percepcion por parte de la persona
encargada de la toma de decisiones y que vive de primera mano las dinamicas
complejas en materia de factor humano que convergen en el Centro Recreacional
Comfamar, a través de interrogantes de elaboraciéon propia basadas en el sentido
practico de las dimensiones de: Conflicto, Desafio y Relaciones del instrumento de
investigacion que se desarrollara en este estudio; Entender su analisis particular ayuda
a contrastar esa percepcion con los datos que arroje el desarrollo del estudio y
posteriormente poner en consideracién recomendaciones asertivas encaminadas a
mejorar y/o potencializar la situacion que revele los resultados arrojados por este

estudio.

Se trata de una conversacion amena, natural desde la cordialidad y el respeto
gue tiene como punto central u objetivo estar al tanto de cuales son los desenlaces de
algunas situaciones que inciden directa o indirectamente dentro de la organizacion
desde la mirada de la jefe, un ejemplo muy claro son: La emergencia sanitaria a raiz
del COVID-19 (Coronavirus) o la figura de sub-contratacién con otras entidades para
labores especificas, con esto se pretende obtener su opinién, para asi lograr
conclusiones mas aterrizadas y concretas teniendo en cuenta la mayoria de

perspectivas desde diversas personas en distintos sectores de la organizacion.
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A continuacién, se precisan las interrogantes que componen esta entrevista
semiestructurada y su fundamentacion:

1. Pregunta: ¢ Como califica el clima organizacional del Centro Recreacional
Comfamar y qué factores incurren para que este sea asi?

Fundamento: Identificar cuales factores se consideran importantes como para
incidir de manera notoria en el clima organizacional amplia la base de datos para el
presente estudio. Esta pregunta tiene su base en la dimensién de relaciones de la
teoria sobre clima organizacional de Litwin y Stringer la cual expresa que es necesario
establecer la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato.

2. Pregunta: ¢Qué incidencias tuvo dentro de la organizacion la emergencia
sanitaria por el COVID-19 (coronavirus)?

Fundamento: Ante este imprevisto mundial, es necesario entender las
consideraciones de quien toma las decisiones relevantes dentro el Centro
Recreacional Comfamar para entre otras cosas identificar qué postura se adopta frente
a retos de gran envergadura, todo esto cimentandose en la dimension de desafio
expuesta en las dimensiones de Litwin y Stringer.

3. Pregunta: ¢(De qué manera incide la tercerizacion dentro del clima

organizacional?

Fundamento: La tercerizacion puede incidir de manera directa y radical dentro
del clima organizacional por lo que es necesario establecer el grado en que esta incide
y cudles son sus consecuencias (Cobo, 2017). Es muy usual que cuando se adoptan
figuras como el Outsourcing surjan inconvenientes por diversos motivos en cuanto a
las interacciones que se puedan dar dentro de la organizacion, esto se expresa a
detalle en la dimensién de conflictos del instrumento de investigacion a utilizar en el

desarrollo del analisis.
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4. Pregunta: ¢Desde su perspectiva cree que los colaboradores estan
satisfechos trabajando para la organizacion? ¢ Por qué?

Fundamento: Todos los seres humanos tienen la necesidad de sentirse
realizados o satisfechos, en la medida que se cumpla esta afirmacion al menos de
manera basica este desarrollard necesidades y deseos mas elevados; por
consiguiente y en forma de esquema piramidal ascendente puede alcanzar un estado
de autorrealizaciéon (Maslow, 1946); en ese orden de ideas, es necesario constatar
cual se piensa que es el nivel de satisfaccion de los colaboradores dentro del Centro
Recreacional Comfamar y si el resultado se ve permeado por situaciones de extrema
burocracia o por las relaciones internas en el Centro Recreacional, por tal motivo estas
preguntas se fundamentan en la dimensién de Estructura y Relaciones de la teoria de

Litwin y Stringer.

5. Pregunta: ¢Qué actitud considera que tiene usted frente a los colaboradores
del centro recreacional?

Fundamento: Un aspecto muy importante dentro de la organizacién es la
manera en la que se da el trato entre las personas, y mucho mas desde los superiores
hacia sus colaboradores de modo que con el andlisis de este interrogante es
indispensable establecer el grado de responsabilidad que sienten las personas dentro
de la organizacién, basandose en la dimensién de responsabilidad expuesta por los
autores del cuestionario utilizado en esta investigacion.

6. Pregunta: ¢ Cudl considera usted que es la perspectiva de los colaboradores
frente a usted como persona encargada del Centro Recreacional Comfamar y jefe
directa?

Fundamento: De igual forma que la pregunta nimero 5, este interrogante persigue el
mismo obijetivo, pero esta vez de manera inversa tratando de establecer qué idea
tienen los colaboradores sobre el tipo de superior que tienen; opinién que va muy

ligada a como considera el superior que trata a sus colaboradores.
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9.1.2. Andlisis estructural

Este cuestionario esta estructurado asi:
Preguntas 1, 2 y 3: Estas preguntas son orientadas a la organizacion
Pregunta 4: Orientado a colaboradores

Pregunta 5y 6: orientado al lider

Figura 5: Andlisis estructural.

Nota. Fuente: elaboracion propia.

9.1.3. Conclusiones

Las conclusiones a cada pregunta que resultaron a partir de la conversacion
con la jefa del Centro Recreacional Comfamar (Véase anexo C) son:

1) ¢Como califica el clima organizacional del Centro Recreacional Comfamar?
¢, Qué factores incurren para que este sea asi?

Se evidencia una postura positiva, pero realista frente a este interrogante, se
afirma que se ha disefiado un plan de integracién en la que rednen dinero entre todos
para comprar comida en diferentes horas del dia y de esta manera tratar de para
generar un ambiente de unién en el grupo, como también en festividades y despedidas
de fin de afio se trata de no pasar el dia desapercibido por lo que en la mayoria de los
casos se realiza alguna actividad o interaccion, todo esto bajo la base de no hacer
sentir excluidos a los colaboradores contratados a través de terceros porque
cuando se trata de festividades como las decembrinas Comfenalco Valle de la Gente

(a nivel local y regional) realiza grandes eventos de clausura (generalmente fuera de
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la ciudad con artistas invitados) en los que la mayoria de los casos los mencionados
colaboradores no son invitados, incluso a los hijos de los contratados directamente
por Comfenalco Valle de la Gente se les envia regalos en navidad y también participan
en rifas y demas beneficios por pertenecer directamente a la organizacion, por lo que
se justifica el hecho de hacer interacciones cada que se pueda dentro del Centro
Recreacional Comfamar sin excluir a ningdn miembro.

2) ¢Qué incidencias tuvo dentro de la organizacion la emergencia sanitaria por
el COVID-19 coronavirus)?

El primer aspecto a resaltar fue que debido a la emergencia sanitaria por el
COVID-19 el centro tuvo que cerrar sus puertas durante mas de 7 meses en los que
no tuvo ningun tipo de ingreso y conjuntamente la cancelacion de algunos servicios
como comida, salvavidas entre otros durante ese tiempo; la division administrativa (que
en su mayoria goza de contrato fijo con la organizacion) si trabajé durante ese tiempo,
pero desde la modalidad virtual asistida por instrumentos tecnoldgicos y con sueldo
normal (menos los recargos por dominicales de los que no tenian derecho por no ser
dias en los que trabajase). Por otro lado, el Unico personal autorizado que si se
desplazaba al Centro Recreacional 2 0 3 veces a la semana era el personal de aseo
(el cual esta contratado a través de un tercero, la empresa Brillantex).

Ya en la etapa de reactivacion se adoptaron varias posturas: en primera
instancia se redujo el aforo al 30% pasando de 150 personas como capacidad maxima
a 50 personas cada 1 hora y exclusivamente para el sector de las piscinas resaltando
gue esta consideracion fue solo para convenios que algunas entidades como colegios
tenian vigente con el Centro Recreacional Comfamar para este servicio y con la
credencial de las autoridades locales pertinentes, se desinfectan antes de ingresar
(Véase Anexos B), se exigen todas las medidas de bioseguridad y en aras de
garantizar el control del servicio se utilizan manillas de diferentes colores para controlar

el aforo.
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3) ¢De qué maneraincide latercerizacion dentro del clima organizacional?

En esta etapa es muy crucial entender lo importante y el papel que desempefo
la tercerizacion en el centro, pero desde una perspectiva mas amplia se evidencia la
incidencia que tuvo la fusién de la antigua caja de compensacion Comfamar con
Comfenalco, unién que no se fundamentd en problemas de liquidez o de administracién
porque ésta (Comfamar) era una entidad que funcionaba bien en la ciudad de
Buenaventura, pero quizas la fusion fue considerada una apuesta ventajosa para las
altas directrices por lo que se hizo realidad, trayendo consigo situaciones complejas
como:

e Mejores salarios solo para algunos.

e Faltade autonomia para la toma de decisiones por parte del personal bonaverense.

e Cambio de colaboradores a puestos mas bajos para justificar sueldos que
mantuvieron estables.

Entendiendo esto, no es extrafio interiorizar la incidencia que tiene la
tercerizacién en el centro, y como esta pudo haberse dado como efecto domino a raiz
de una situacién macro que se dio por la fusion con Comfenalco Valle.

Se evidencia que si genera un malestar el hecho de que algunos colaboradores
estan vinculados a la organizacion a través de terceros porque no gozan de ciertos
beneficios de los que antes solian tener, un ejemplo muy claro dado en la entrevista
fue que antes se tenia la potestad de salir mas temprano porque no era necesario
seguir en el centro, pero ahora la decision depende de un tercero el cual no tiene la
misma actitud frente esta situacion, todo este conjunto de dinAmicas hacen que a pesar
de que haya unién y se trate de mantenerla a toda costa, los trabajadores que
pertenecen a la organizacion bajo el modelo de Outsourcing, en algin momento

pueden llegar a sentirse excluidos.
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4) ;Desde su perspectiva cree que los colaboradores estan satisfechos
trabajando parala organizacion y por qué?

Se evidencié una perspectiva objetiva frente a este interrogante, los
colaboradores gozan de un ambiente cordial y de unién, pero a pesar de esto existe
cierto malestar que se fundamenta en los beneficios que tienen los colaboradores
contratados de manera fija y no los que pertenecen a la organizacion bajo la modalidad
de intermediarios, contrariamente a esto, con las medidas que se adoptan para aportar
a la unién como equipo de trabajo se ha logrado manejar esta situacion.

5) ¢Qué actitud considera que tiene usted frente a los colaboradores del Centro
Recreacional?

En general la encargada del Centro Recreacional considera tener un
comportamiento adecuado con sus colaboradores donde siempre trata de impulsar un
ambiente de confianza y lealtad hacia la organizacién, sin dejar de lado la figura de
autoridad que debe ser y reflejar ademas de guardar las proporciones que deberia
haber en una relacién laboral colaborador - jefe tomando las mejores decisiones en
pro a la organizacion.

6) ¢Cudl considera usted que es la perspectiva de los colaboradores frente a
usted como persona encargada del Centro Recreacional y jefe directa?

La directora del Centro Recreacional expresa: “es dificil hablar desde la
perspectiva de los demas, cada quien tiene una mirada diferente sobre la opinién de
una persona, pero en términos generales considero que hago bien mi trabajo y trato

de mantener un buen ambiente laboral”.
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9.2. Fichatécnica del instrumento de investigacion (encuesta)

Tabla 6: Ficha técnica del instrumento de investigacion (encuesta)

Poblacién

27 colaboradores del Centro Recreacional

Cantidad de personas encuestadas

Porcentaje de personas encuestadas

Tiempo de la encuesta

Tiempo por pregunta (53 preguntas)

Comfamar

27

100%

10 minutos

18 segundos

Nota. Fuente: elaboracion propia.

9.4 Fichatécnica del instrumento de investigacion (encuesta)

Tabla 7: Desarrollo del ejercicio por etapas

Etapa

Actividad

1. Aproximacion

2. Autorizacion

3. Realizacion

4, Reflexion

5. Conclusion

Acercamiento con la directora del
Centro Recreacional.

Aprobacion por parte de la
direccion para el desarrollo del
trabajo en el Centro Recreacional.

Ejecucion de la metodologia a
través de encuestas en el Centro
Recreacional.

Andlisis de los datos y estadisticas
recolectadas a partir de la
implementacioén del instrumento de
investigacion.

Elaboracion de recomendaciones
finales a partir de datos precisos.

Nota. Fuente: elaboracion propia.

45



10. Analisis de los resultados de la aplicacién del cuestionario de Litwin &

Stringer en Centro Recreacional Comfamar.

10.1. Medicién de las nueve dimensiones de Litwin & Stringer y aplicacion de

la escala de Likert.

Se aplicé un instrumento tipo encuesta con base en el cuestionario
disefiado por los académicos Litwin & Stringer (Véase Anexo A) y la escala de
respuesta creada por Rensis Likert en 1932. Este instrumento consta de 53
preguntas dividas en las nueve dimensiones planteadas por Litwin & Stringer en
1968 y 7 preguntas de caracterizacion con el objetivo tener una visiébn mas clara

de quienes son la persona que seran objeto de estudio en esta investigacion.

Para responder a las preguntas los trabajadores pueden escoger una sola
opcion de entre las siguientes respuestas: “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”,
“Indeciso”, “En desacuerdo”, “Muy en desacuerdo”. La encuesta se aplica de
manera censada a 27 empleados del Centro Recreacional Comfamar en la ciudad

de Buenaventura en el Valle del cauca.

Con el objetivo de informacibn mas clara y detalla de la presente
investigacion, se agruparon los items estudiados entre las nueve dimensiones
concebidas por los autores Litwin & Stringer, y se usé la escala de creada por el
académico Rensis Likert (1932), con el objetivo de realizar la medicion y

cuantificacion de los datos obtenido.

Esta escala se establecié a partir de dividir el puntaje maximo de las
respuestas que es 5 sobre el rango de valorizacion de las respuestas que son 5

items como se observa a continuacion:

Tabla 8: Rango y valoracién segun la escala de Likert

Valorizacion Muy en En De Muy de

del clima desacuerdo desacuerdo Indeciso acuerdo acuerdo

Rango del
puntaje 0-0.9 1-1.9 2-29 3-3.9 4-5

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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La representacion de los resultados se realiza mediante el uso de tablas 'y
gréficas donde se puede apreciar:

a. El puntaje de la percepcion de los colaboradores del Centro Recreacional
Comfamar para cada uno de los items pertenecientes al cuestionario desarrollado
teniendo como base el instrumento desarrollado por los académicos Litwin &
Stringer; Esto expresado en términos cuantitativos a través del uso de la escala
desarrollada por Rensis Likert (1932).

b. La percepcion general de los colaboradores del Centro Recreacional Comfamar en
términos porcentuales para cada una de las dimensiones esbozadas por los
académicos Litwin & Stringer (1968), esto expresado en términos cuantitativos a
través del uso de la escala desarrollada por Rensis Likert (1932).

c. El puntaje general clima organizacional actual del Centro Recreacional Comfamar,
esto expresado en términos cuantitativos a través del uso de la escala desarrollada

por Rensis Likert (1932).

10.2 Resultado de la aplicacion del cuestionario disefiado por Litwin & Stringer

para la medicion del clima organizacional en el Centro Recreacional Comfamar-

Para efectos de realizacion del estudio los investigadores se dispusieron a
desplazarse al Centro Recreacional Comfamar en aras de garantizar la disposicién de
la poblacién objetivo sobre el hecho de responder efectivamente el Cuestionario, se
evaluaron las posibilidades de manejar la ejecucion del instrumento de investigacion
en su totalidad de forma virtual (esto como alternativa a la emergencia sanitaria a raiz
del virus del COVID-19 que promueve el distanciamiento social como medida para la
no propagacion del mismo y como una forma de no ser ajenos al aporte que puede
generar la tecnologia en términos de eficiencia para el estudio a desarrollar), al final
se desistio de esta idea debido a factores como la disposicion ya antes mencionada
del encuestado, credibilidad del estudio y ademas permitirse la posibilidad de vivir de

primera mano la situacién interna de la organizacion en términos de clima
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organizacional cerciorAndose de que la apreciacion de cada uno de los colaboradores
frente a los interrogantes que componen la metodologia de investigacion no sea
condicionada por factores externos a su percepcion particular. En ese orden de ideas,
el trabajo de campo en la organizacion tuvo un espacio de 3 dias consecutivos,
asistidos por aparatos tecnolégicos (celulares de los investigadores) donde la manera
de abordar la aplicacion de la encuesta fue de forma particular o en parejas
dependiendo la disponibilidad de los trabajadores dentro del desarrollo de sus
funciones particulares en la organizacion; una vez reunidos encuestadores y
colaboradores, los primeramente mencionados procedian a realizar las preguntas de
caracterizacion y posteriormente las que componen el cuestionario de Litwin y Stringer

mientras iban diligenciando las respuestas de los mencionados en segundo lugar.

En principio se pudo evidenciar cierto recelo por parte de los encuestados a la
hora de acceder a responder el cuestionario por lo que se hizo necesario socializar la
intencion del estudio y en esa socializacién mencionar que se contaba con el permiso
necesario por parte de la persona encargada del Centro Recreacional Comfamar,
adicionalmente se dispuso a establecer un lider por cada area dentro de la
organizacién para replicar el mensaje a quienes no estuviesen presentes o los que
quizas no lo entendieron la intencion del estudio en su momento. En sintesis y para
efectos de claridad frente al entendimiento de la manera como se desarrollo la

ejecucion de la investigacion se presenta el siguiente cuadro:
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Tabla 9: Ejecucion de la investigacion

Etapa Metodologia Objetivo Tiempo(Dias)

Socializar a los

colaboradores cémo se

Se expreso la intencién del estudio a la desarrollara la

Socializacién totalidad de los colaboradores. investigacion y analizar la
postura de este frente a

responder el cuestionario.

Se desarrolla el estudio de manera Ejecutar el estudio dentro
presencial asistida por celulares con de la organizacion
internet donde se les realizaban las mediante el instrumento
Ejecucion preguntas a los colaboradores de manera creado por Litwin vy

individual (Véase Anexo D). Stringer.

Nota. Fuente: elaboracién propia.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de las
53 preguntas que conforman el cuestionario de Litwin & Stringer a los empleados
del Centro Recreacional Comfamar, los resultados estan dividos en las nueve
dimensiones que componenen la teoria de los autores Litwin & stringer para mas

facil comprension.
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Dimensién de estructura:

1. (En esta organizacion las tareas estan claramente definidas?
Figura 6: ¢ En esta organizacion las tareas estan claramente definidas?

B Muy de acuerdo M De acuedro

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Desde una perspectiva general, con base a los resultados obtenidos por
implementacion del instrumento de investigacion de los 27 encuestados el 67% que
equivalen a 18 colaboradores respondieron que estan muy de acuerdo con este
interrogante mientras que 9 de estos que corresponden al 33% respondieron estar

de acuerdo.

2. (En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas?

Figura 7: ¢ En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas?

B Muy de acuerdo M De acuedro
Ante este interrogante las respuestas se dividieron en dos tendencias muy
claras y marcadas: muy de acuerdo con 59% (16 colaboradores) y de acuerdo con
el 41% (11 colaboradores); resultado desde el cual puede interpretarse que en esta
entidad las tareas obedecen a una l6gica que va intrinsecamente ligada a una meta
interiorizada y entendida por cada uno de sus miembros, es decir los métodos para

llevar a cabo sus actividades internas son claros y pertinentes.
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3. ¢En esta organizacion se tiene claro quién manday toma las decisiones?

Figura 8: ¢ En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones?

B Muy de acuerdo H De acuedro
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Las estadisticas reflejan una tendencia similar a la de las preguntas
anteriores que debido a que presentan la misma orientacion que pretende
establecer en términos estructurales como se encuentra la organizacion; los
resultados se dividen en 2: muy de acuerdo con un 63% (17 personas) y de acuerdo

con un 37% (10 personas).

4. ;Conozco claramente las politicas de esta organizacion?
Figura 9: ¢ Conozco claramente las politicas de esta organizacién?

B Muy de acuerdo M De acuedro Indeciso

Nota. Fuente: elaboracion propia.

En este item las respuestas fueron las siguientes: el 59% expresa estar muy
de acuerdo, el 37% de acuerdo y el 4% restante manifiesta estar indeciso con la
pregunta, estos resultados se pueden fundamentar en que los colaboradores tienen
acceso a conocer las politicas de manera facil a través de carpetas y también son

socializadas en diferentes periodos del afio o cuando se es necesario.
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5. ¢Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion?

Figura 10: ¢ Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion?

B Muy de acuerdo H De acuedro M Indeciso

Nota. Fuente: elaboracion propia.

La mayoria de las personas dentro del Centro Recreacional conocen la
estructura organizativa, es decir como esta constituida la linea de mando dentro de
la organizacion, a partir de estos resultados se puede fundamentar esta informacién
con un 52% (15 personas) que responden estar muy de acuerdo y un 44%(11
personas) expresan estar de acuerdo, mientras que el 4% (1 persona) dice estar
indeciso, con la particularidad de que esta persona es mayor a 30 afos, asiste
ocasionalmente al centro porque es del area de reparacién y mantenimiento, si tiene
claro quién es su jefe directo y la jefa del Centro Recreacional Comfamar, pero no

tiene muy claro la estructura organizativa.

6. ¢ En esta organizacidén no existen muchos papeleos para hacer las cosas?
Figura 11: ¢ En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas?

B Muy de acuerdo M De acuedro M Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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Los resultados de la pregunta 6 fueron muy diversos: con un 33% para de
acuerdo, 26% para indeciso, 18% para muy de acuerdo, un 19% para en
desacuerdo y un 4% para totalmente en desacuerdo, esta segregacion en cuanto a
respuestas puede obedecer al area en la se esté vinculado el colaborador, como
también si es contratado directa o indirectamente, vemos que para los contratados
indirectamente los papeleos tienden a ser mayores a los tramites de contratados
directamente, un ejemplo muy claro que expresaba uno de los colaboradores del
area de mantenimiento y reparacion (el cual protegemos su confidencialidad porque
asi lo pidio): “Para sacar una silla debo informar y hacer el tramite necesario para

obtener el permiso”.

7. ¢El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)?

Figura 12: ¢ El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean

evaluadas (tomadas en cuenta)?

B Muy de acuerdo  E De acuedro M Totalmente en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Un gran porcentaje de los encuestados, mas especificamente el 96%
(divididos en 78% de acuerdo y 18% muy de acuerdo respectivamente) de estos
expresaron estar de acuerdo o muy de acuerdo con que existe exceso de reglas o
tramites que impiden la consideracion de nuevas ideas por otro lado, el 4% restante
respondié que no, indagando con los colaboradores expresan situaciones durante
los eventos donde se propone soluciones a inconvenientes precisos pero en su

mayoria de veces no son tenidos a consideracion.

53



8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y

planificacién.
Figura 13: Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.

B Muy de acuerdo M De acuedro Indeciso M En desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.
Con un 93% la perspectiva sobre si hay falta de planificacién y de
organizacion dentro del centro es afirmativa pese a que hay un 3% indeciso y un 4%

en desacuerdo.

9. ¢ En esta organizacidn a veces no se tiene claro a quién reportar?
Figura 14: ¢ En esta organizacion a veces no se tiene claro a quién reportar?

B Muy de acuerdo M De acuedro Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 74% ( repartidos entre muy de acuerdo y de acuerdo) de la poblacién no
tiene claro a quién reportar frente alguna eventualidad mientras cumple sus
funciones dentro de la entidad mientras que el 15% se encuentra indeciso y el 11%
restante esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo , esta postura positiva ante
esta pregunta puede deberse a casos muy puntuales como el de algunos salvavidas
gue ante una situacion precisa que se presento justo después de su vinculacion
laboral no sabian si dirigirse a la administracion del Centro Recreacional o a la
empresa por la cual fueron contratados; situacion que fue aclarada y solucionada el

mismo instante y como estas ocurren situaciones parecidas en las diferentes areas.
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10. ¢Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan?

Figura 15: ¢ Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros y

se cumplan?

B Muy de acuerdo B De acuedro M Indeciso M En desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracién propia.

Con un 93% de la poblacién (repartidos entre de acuerdo y muy de acuerdo)
los colaboradores expresan que los lideres se preocupan y hacen lo posible para que
las normas, métodos y procedimientos se cumplan y asi cumplir con los objetivos
organizacionales, sin embargo, hay un 7% que no lo considera asi o no tiene una

postura definida sobre esto.
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[I.Dimensién de responsabilidad:

11. ¢No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi

todo se verifica dos veces?
Figura 16: ¢No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo

se verifica dos veces?

B Muy de acuerdo HDe acuerdo M Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracién propia.
Al realizar el analisis de estos resultados observamos que el 45% de los

empleados opinan estar en desacuerdo con el hecho de que no exista confianza en el
trabajo individual, y que por ende todas las tareas deban ser verificadas dos veces
para esta seguros de que no existen errores en su ejecucion, mientras que por otro
lado el 41% de los empleados expresa estar de acuerdo con tener que verificar las
tareas al menos dos veces para evitar errores y finalmente el 15% se muestra indeciso

ante este apartado.

12. (A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él?

B Muy de acuerdo M De acuerdo M Indeciso M En desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 78% de los encuestados opinan a través de sus respuestas que su jefe o la
persona encargada del area el cual hace parte de cierta forma les da autonomia de

elaborar sus funciones sin estar que verificando sus quehaceres laborales, mientras
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gue el 19% enuncia estar en desacuerdo, por otro lado el 4% restante no estan de
acuerdo ni en desacuerdo, este porcentaje se compone en su totalidad del area de

administracion.

13. ¢ Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto

yo soy responsable por el trabajo realizado?

Figura 17: ¢ Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy responsable
por el trabajo realizado?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El resultado predominante, 85% de acuerdo en términos generales nos
permite deducir que los empleados a pesar de que obedecen a métodos, reglas y
formas de llevar a cabo su actividad particular gozan de cierta autonomia para
hacerlo, es decir se dan los lineamientos sobre que es, lo que se debe hacer y con
qué cantidad de recursos; por otro lado el 11% estan en desacuerdo quizas porque
siguen directrices directas que son muy precisas, como el caso de una de las
integrantes de cocina quien solo se encarga de mantener los cubiertos limpios y listos:

El 4% restante no responde negativa o afirmativamente.
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14. ¢En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo?

Figura 18: ¢ En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por

mi mismo?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Mas de la mitad de la poblacion encuestada, precisamente el 81% sienten que
se puede avanzar en la organizacion si toman la iniciativa y se hacen cargo de hacer
las cosas por ellos mismos, el 4% considera que su labor no goza de mucha
relevancia como para tomar iniciativa y avanzar, mientras que para el 15% restante

son indiferentes a tener una perspectiva positiva 0 negativa.

15. ¢Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si mismas?
Figura 19: ¢ Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismas?

7% 4%

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Es notable la cantidad de poblacion encuestada que con un 67% creen en que
pueden resolver los inconvenientes organizacionales por ellos mismos, por otro lado el
26% al contrario de la mayoria tienen la perspectiva de que deben resolver sus

inconvenientes por ellos mismos, por ultimo con un 7% estan indecisos.
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16. ¢En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran

cantidad de excusas?

Figura 20: ¢ En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de
excusas?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Segun los resultados, aparentemente los colaboradores tienden a justificar sus
errores cuando algo sale mal, el 70% entre de acuerdo y muy de acuerdo lo confirman,
sin embargo también existen aquellos que creen lo contrario con un 8% y un 22%
indeciso, ambos porcentajes pueden obedecer a situaciones internas precisas dentro

de la organizacion.

lll. Dimension de recompensa:

17. ¢En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades?

Figura 21: ¢ En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman responsabilidades?

B Muy de acuerdo M De acuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Como se evidencia en el gréfico, la percepcion de la poblacion en términos de
toma de responsabilidades es totalmente negativo con un 100% de encuestados que

afirman que los individuos no toman responsabilidades.
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18. ¢ En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que

el mejor ascienda?
Figura 22: ¢ En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor
ascienda?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Muy en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.
Con un 52% de desacuerdo, esta cantidad de personas no consideran que haya

oportunidad para ascender dentro de la organizacion lo cual se puede justificar en el hecho
de que son colaboradores vinculados a la organizacion por medio de otra empresa (como
Brillantex en el caso del area de mantenimiento y reparacion), por otro lado, existe un 41%
de poblacién encuestada que si consideran factible el hecho de ascender por mérito gracia,
en su mayoria pertenecen a el area de administracion y por dltimo el 7% de los
encuestados no toman postura sobre el interrogante.

19. ¢Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mejores que las amenazas y criticas?

Figura 23: ¢ Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son mejores que las
amenazas y criticas?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso ™ Muy en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Mediante este grafico se evidencia mayormente que los colaboradores sienten que
son mejores las recompensas e incentivos que las criticas y amenazas con un 92% de
encuestados que responden positivamente porque cada que se termina de manera

satisfactoria una labor importante como los eventos y demas, reciben felicitaciones por el
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lider del Centro Recreacional Comfamar, el 8% restante que se reparte entre indeciso y
muy en desacuerdo se puede adjudicar a situaciones puntuales que en algin momento
tuvieron lugar dentro del centro.

20. ¢Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo?

Figura 24: ¢ Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el trabajo?

4%
11% 4%

B Muy de acuerdo B De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Muy en desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracién propia.

Mas de la mitad de los encuestados, mas exactamente el 63% considera que si
son recompensados segun su desempefio entendiendo que la recompensa puede darse
de distintas maneras, el 22% dudan sobre si son recompensados 0 no por su labor,
finalmente el 15% no se sienten suficientemente recompensadas por su desempefio.

21. ¢ En esta organizacion hay muchisima critica?

Figura 25: ¢ En esta organizacion hay muchisima critica?

33%

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 30% de los encuestados dice estar indeciso porque aungque no haya demasiada
critica, esta, si es buena para funcionar eficientemente, por lo que tienden realizar
autocritica siempre y cuando sea necesario, el 70% restante considera que dentro de la

organizacion si existe demasiada critica.
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22. ¢ En esta organizacion no existe suficiente recompensay reconocimiento por

hacer un buen trabajo?

Figura 26: ¢ En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen
trabajo?

11% 11%

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Muy en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracién propia.

Con un 78% los colaboradores estan de acuerdo al considerar que no hay
suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo puesto que se sienten
insatisfechos con los reconocimientos verbales que eventualmente se hacen cuando se
tiene una buena jornada, contrariamente 15% manifiesta estar en desacuerdo con este
interrogante, por ultimo un 7% no estan seguros de la postura que puedan adoptar.

23. ¢Cuando cometo un error me sancionan?
Figura 27: ¢ Cuando cometo un error me sancionan?

M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Muy en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Observando la paridad entre los porcentajes obtenidos se evidencia que este
direccionamiento se debe a que depende mucho del error que se cometa, lo que tienen
en comun el 26% que respondi6 estar de acuerdo con este interrogante es que fueron
parte directa o indirectamente de un caso de sancion, en su mayoria manifestaron que
se trataba méas de una llamada de atencion que una sancion verbal, el 33% presumen

estar indecisos pues afirman que el sancionar es muy circunstancial y muy poco
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frecuente, en Gltima instancia 41% no considera que existan sanciones ante los errores

cometidos dentro de la organizacion.

IV.Dimensién de Desafios:

24. ¢ Lafilosofia de esta organizacién es que a largo plazo progresaremos mas

si hacemos las cosas lentas, pero certeramente?

Figura 28: ¢ La filosofia de esta organizacién es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las
cosas lentas, pero certeramente?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

La mayoria de los encuestados con un 59% consideran que la organizacion
progresara mas si se realizan las cosas lentas pero seguras esto se puede explicar a
una opinién de juicio personal sobre el deber ser de las cosas, el 15% esta indeciso
frente a este hecho y el 26% restante cree que no es necesario el hacer las cosas
lentas para poder progresar como organizacion.

25. ¢ Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos?
Figura 29: ¢ Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos?

7%4%

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Con un 82%, los colaboradores consideran que la organizacion ha sido oportuna
a la hora de tomar riesgos, algunos de ellos expresan que esta situacion se ve cuando

surgen inconvenientes de manera fortuita a la hora de realizar eventos de gran impacto,
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el 11% cree que (teniendo una perspectiva muy desde su &rea) dentro de la
organizacion no se ha tomado riesgos porque estos no son necesarios y por ultimo el
7% piensan que no se toman riesgos porque consideran que no existen escenarios para
hacerlo.

26. En esta organizacidén tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente

para estar delante de la competencia.

Figura 30: En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar
delante de la competencia.

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Con base a las estadisticas 55% de los trabajadores consideran que dentro de
la entidad si se toman decisiones de riesgo grandes para estar delante de la
competencia, por otro lado el 26% no considera que se tomen riesgos, este porcentaje
esti constituido en su mayoria por personal administrativo y de cocina y el 16%
restante no tiene muy claro los contextos en que se presente la toma de riesgos como
una opcion.

27. ¢Latoma de decisiones en esta organizacién se hace con demasiada

precaucién para lograr la maxima efectividad?

Figura 31: ¢La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para lograr
la méxima efectividad?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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Con un 71% (19 personas) los colaboradores ven en la precaucion a la hora de
tomar decisiones una buena alternativa para asegurar la efectividad, consideran que
esa es la postura que ha adoptado el Centro para poder alcanzar la mayor
productividad, mientras que el 22% muestra no estar de acuerdo o en desacuerdo y el
7% restante no considera que se tomen las decisiones con demasiada precaucion pero
si se analizan las mejores opciones en pro a la efectividad.

28. ¢ Aqui la organizacién se arriesga por una buena idea?
Figura 32: ¢ Aqui la organizacién se arriesga por una buena idea?

11%

70%

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso
Nota. Fuente: elaboracién propia.

El 81% de las personas si consideran que la organizacion se arriesgue por una
buena idea, expresan que cuando hay gran afluencia de personas dentro del Centro
surgen situaciones que requieren ser resueltas por ideas de Ultimo minuto y en la
mayoria de casos que sucede el resultado suele ser satisfactorio el otro 19% no
adquiere una visién clara sobre si la organizacién se arriesga 0 no por una buena idea

porgue piensan que desde su posicién no hay mucho que aportar en términos de ideas.
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V.Dimensién de Relaciones:

29. ¢Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa?
Figura 33: ¢ Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa?

H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo M Indeciso

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 96% de los colaboradores se considera parte de un ambiente donde la
amistad prevalece, porque se comparte cada que se puede o0 es necesario, el 4%
restante no cree que la amistad sea algo que prevalezca dentro de la organizacion.
30. ¢ Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y

sin tensiones?
Figura 34: ¢ Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones?

B Indeciso M De acuerdo ® Muy de acuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 74% de los encuestados estd muy de acuerdo en que el Centro Recreacional
Comfamar tiene un clima de trabajo agradable y sin tensiones, un 22% esta de acuerdo
con la existencia de un buen clima al interior de la organizacion, mientras que tan solo

el 4% restante se encuentra indeciso en este aspecto.
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31. ¢ Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion?

Figura 35: ¢ Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion?

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso M De acuerdo M Muy de acuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

52% de los encuestados esta muy en desacuerdo con la afirmacién de que sea
dificil llegar a conocer a sus compafieros, un 26% se encuentra en desacuerdo con el
hecho de que sea dificil llegar a conocer a sus compafieros, un 15% se muestra
indeciso en este apartado, mientras que un 4% se encuentra muy de acuerdo con la
afirmacion hecha en la pregunta y un 3% esta muy en desacuerdo acuerdo con la
pregunta.

32. ¢Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre

si?
Figura 36: ¢ Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si?

W Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo Indeciso M De acuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Un 48% de los encuestados esta en muy en desacuerdo con el hecho de que
las personas que laboran al interior del Centro Recreacional Comfamar son frias y
reservadas, un 37% de la poblacion encuestada manifiesta en estar en desacuerdo
con la afirmacion de la pregunta, mientras que un 8% de los encuestados se muestra
indeciso con respecto a la pregunta y tan solo un 7% de la poblacion estudiada se

muestra de acuerdo con la pregunta.
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33. ¢Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables?
Figura 37: ¢ Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables?

W De acuerdo M Muy de acuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.
Un 74% de los encuestados esta muy de acuerdo con que en la organizacion
hay relaciones agradables entre empleados y jefes, mientras un 26% dice estar de

acuerdo con la afirmacién de la pregunta.

68



VI. Dimension de cooperacion:

34. ¢ En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto?

Figura 38: ¢ En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Para el 59% la organizacion si exige un rendimiento bastante alto pero
manifiestan que esta exigencia no se caracteriza por ser acosadora o estresante, el
26% no estan de acuerdo con que se exija un rendimiento muy alto pero que si se
exige cumplir con sus funciones de la manera mas eficiente posible y el 15% faltante
no considera que se exija un rendimiento alto si no el de cumplir con sus funciones
dentro de los parametros normales.

35. ¢La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar?

Figura 39: ¢ La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar?

B Muy de acuerdo  ® De acuerdo Indeciso

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Con un 74% gran parte de los encuestados manifiestan que desde la
perspectiva de la direccion si creen que se puede mejorar en ciertos aspectos pero que
€s0 no quiere decir que la forma en la que se esta haciendo las cosas actualmente

este mal, por otro lado el 26% sobrante no adopta una actitud fija sobre este
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interrogante porque en su mayoria anuncian no conocer la perspectiva de la direccion
en cuanto a la mejora continua.

36. ¢ En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal?

Figura 40: ¢ En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento
personal y grupal?

B Muy de acuerdo  HE De acuerdo Indeciso M En desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 48% de la poblacién encuestada no considera que sea asi, no se sienten de
alguna manera presionados para mejorar su rendimiento, por otra parte el 26% si
considera que se presione para mejorar el rendimiento grupal e individual, el 22%
responde estar indeciso en este apartado y tan solo un 4% dice estar totalmente de
acuerdo con la afirmacién de la pregunta.

37. ¢Ladireccion piensa que si todas las personas estan contentas la

productividad marcara bien?

Figura 41: ¢ La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcara bien?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso
Nota. Fuente: elaboracion propia.
Casi la totalidad de los encuestados, alrededor de un 93% considera que la
direccién afirma que si las personas estan contentas dentro de la organizacion todo lo

demas marchara de la manera mas eficiente posible teniendo como estrategia
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mantener al grupo armonioso y unido, por otro una pequefia parte de ellos con un 7%
se encuentran indecisos frente a la postura de la direccidén sobre el contento de sus
trabajadores.

38. ¢Aqui, es méas importante llevarse bien con los demas que tener un buen

desempefio?
Figura 42: ¢ Aqui, es méas importante llevarse bien con los demés que tener un buen desempefio?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Con un 74% de desacuerdo se afirma que para los colaboradores las buenas
relaciones en esta organizacién son importantes, pero no tanto como realizar sus
funciones de manera eficaz, el 22% no creen que el llevarse bien es algo que este
intrinsecamente ligado con el desempefio pero que si es importante porque genera un
ambiente de cordialidad y solidaridad ideal para sentirse a gusto y trabajar de la mejor
forma, en dltima instancia un 4% afirma que si es mas importante las relacione
interpersonales que su desempefio dentro de la organizacion.

39. ¢ Me siento orgulloso de mi desempefio?
Figura 43: ¢ Me siento orgulloso de mi desempefio?

B Muy de acuerdo M De acuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

La totalidad de los encuestados muestran estar satisfechos con su desempefio
en el ejercicio de sus funciones dentro el Centro Recreacional con un porcentaje del

100% que manifiestan estar de acuerdo o muy de acuerdo ante esta pregunta.
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VII.Dimensién de estandares:

40. ¢Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores?
Figura 44: ;Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores?

B Muy de acuerdo H De acuerdo M Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracién propia.

Frente a esta pregunta hay opiniones divididas, el 33% considera que es algo
muy circunstancial por lo que responden de forma indecisa, el 30% manifiesta estar en
desacuerdo con esta afirmacion, un 26% de los encuestados considera estar de
acuerdo en que ante sus equivocaciones los superiores ven mal este hecho y tratan
de hacerlo saber de buena forma a manera de recomendacién para que no vuelva a
ocurrir, un 7% dice estar totalmente en desacuerdo y tan solo un 4% dice estar muy de
acuerdo con la afirmacién de la pregunta.

41. ¢ Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion?
Figura 45: ¢ Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacién?

B Muy de acuerdo M De acuerdo M Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.
El 38% afirma que los jefes no consideran sus aspiraciones dentro de la
organizacion simplemente porque no existe forma de ascender en esta, bien sera por

el area a la que pertenecen o por la figura de contratacion a la que obedecen, de igual
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forma otro 44% si piensa que se habla de sus aspiraciones dentro de la organizacion,
en su mayoria esta respuesta optimista se dio por parte del personal de administracién
y de algunos operarios de mantenimiento y reparacion, 18% no cree que se hable
mucho de sus aspiraciones pero que si se tomaria en cuenta si en algin momento
deciden expresarlas.

42. ¢;Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una

en la otra?

Figura 46: ¢ Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 77% de los colaboradores consideran que si existe confianza verdadera
entre ellos, el 8% considera lo contrario y el 15% considera que si hay confianza pero
no la suficiente en cuestiones laborales por lo que su postura es de indecisién frente
al apartado.

43. ¢ Mi jefe y compaferos me ayudan cuando tengo una labor dificil?

Figura 47: ¢ Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil?

B Muy de acuerdo M De acuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 100% de los encuestados consideran que si han tenido ayuda por

parte de sus colegas cuando se da una labor dificil.

73



44. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten las

personas, etc.

Figura 48: La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo se sienten las personas, etc.

B Muy de acuerdo B De acuerdo M Indeciso M En desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 92% de los colaboradores si ven como filosofia de la organizacién
enfatizar el factor humano debido a los esfuerzos por parte de la direccion para
mantener un ambiente ameno a través de estrategias de integracion, un 4% se

encuentra indeciso y un 4% se muestra en desacuerdo con este apartado.
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VIIl.Dimension de conflictos:

45. ¢ En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado

para evitar desacuerdos?

Figura 49: ¢ En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar

H De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracién propia.

La mayoria de los colaboradores cree que pueden expresar sus opiniones
libremente y que esto no repercute en la forma como son percibidos dentro de la
entidad esto lo confirman el 78%, el 11% no siente la confianza para expresar sus
pensamientos, y por Ultimo el 11% restante no opina a favor ni en contra.

46. ¢ La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y

departamentos puede ser bastante saludable?

Figura 50: ¢ La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede
ser bastante saludable?

B De acuerdo Indeciso B En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Para una gran parte de los encuestados, el 86%, no creen que la actitud de los
jefes frente al conflicto sea muy positivo, necesario y saludable para la organizacion
porque ha funcionado bien sin necesidad excesiva de este, el 7% piensa lo contrario,

consideran que como en toda organizacion el conflicto es necesario para incentivar a
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la productividad y los jefes estan al tanto de esto, y el 7% faltante no piensa que los
jefes tengan como pilares el conflicto pero que si estan al tanto del cuando se da y
tratan de utilizarlo en pro a la organizacion.

47. ¢Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre

individuos?

Figura 51: ¢ Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracién propia.

El 52% esta en desacuerdo con este interrogante porque no considera que se
estimulen las discusiones abiertamente pero que si se busca la forma de arreglar la
situacion dependiendo las circunstancias en las que se presenten, un 37% si creen
gue se estimule este tipo de discusiones abiertas, el personal de aseo y mantenimiento
realizan reuniones cuando surge algun inconveniente para revisar diferentes puntos
de vista y tratar de resolverlos, por ultimo un 11% afirma que los jefes no tratan de
incentivar discusiones abiertas pero que estas ocurren ocasionalmente y se manejan

de la mejor forma.
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48. ¢ Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis

jefes?

Figura 52: ¢ Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 89% de los trabajadores si consideran que pueden expresar sus puntos de
vista con sus jefes sin importar lo que ellos piensen, pero siempre desde el marco de
la cordialidad y el respeto, un 7% piensa que si puede hacerlo pero lo evita para no
generar malestares y un 4% no considera que pueda expresarse liboremente aunque
no esté de acuerdo son su superior.

49. ;Lo mas importante en la organizacién, es tomar decisiones de la manera

mas facil y rapida posible?

Figura 53: ¢ Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida
posible?

B Muy de acuerdo W De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.
El 71% esta desacuerdo por parte de los trabajadores ante este interrogante,
el 14% esta de acuerdo con que se tomen decisiones de manera agil, este porcentaje
se compone enteramente de personal del area de salvavidas, se presume gque debido

a la naturaleza de su trabajo deben adoptar esta postra frente a la toma de decisiones,
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el 15% restante cree que esto es muy circunstancial, hay momentos en los que se
debe tomar una decision facil y rapida pero esto no es lo mas importante dentro de la

organizacion.
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IX. Dimensién de ldentidad:

50. ¢Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion?

Figura 54: ¢ Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso
Nota. Fuente: elaboracion propia.
En términos generales el 93% de los encuestados se sienten orgullosos de
hacer parte de la organizacion, debido a que desde una perspectiva amplia y
respaldada en los datos arrojados por el instrumento de investigacion los
colaboradores podrian sentirse a gusto en esta organizacion, el 7% manifiesta estar
indeciso.

51. ¢ Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien?

Figura 55: ¢ Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien?

B Muy de acuerdo M De acuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Con un 100% de aceptacion equivalente a los 27 colaboradores encuestados
creen ser parte de un equipo que funciona bien porque sus funciones estan
I6gicamente estructuradas, tienen claro cuales son sus objetivos misionales y qué

cantidad de recursos disponen para lograrlos.
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52. ¢Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la

organizacién?
Figura 56: ¢ Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion?

B Muy de acuerdo B Deacuerdo  BMEn desacuerdo M Totalmente en desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 74% de la poblacién considera que si hay mucha lealtad por parte de ellos y
sus compafieros hacia la organizacion, por otro lado un 19% expresa que no hay
mucha lealtad porque consideran que algunas personas presuntamente solo cumplen
su labor por cumplirla y un 7% establece que es exagerado pensar que hay demasiada
lealtad, para ellos mas bien si es correcto afirma que existe la lealtad suficiente para
cumplir con su labor de manera satisfactoria.

53. ¢ En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses?

Figura 57: ¢ En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses?

B Muy de acuerdo M De acuerdo Indeciso M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo
Nota. Fuente: elaboracion propia.

Un 82% de los colaboradores no considera que cada uno se preocupe por sus
propios intereses por lo que estan en desacuerdo ante el interrogante, un 11% si
supone estar de acuerdo con esto, porque expresan que presuntamente en algunas
situaciones precisas se deja el lado el bien comun por un interés particular y por Gltimo

un 7% se muestra en una postura indecisa por que establece que en esta organizacion
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prevalece la pluralidad y el trabajo en conjunto pero que a veces surgen escenarios

donde no es asi.

10.3 Resultado del estudio del clima organizacional del Centro Recreacional

Comfamar por dimensiones de Litwin & Stringer.

En este capitulo se exponen los resultados del analisis de cada una de
dimensiones en la teoria de Litwin & Stringer, los valores presentados son
obtenidos con la aplicacion del cuestionario de Litwin & Stringer a los empleados
del Centro Recreacional Comfamar. Los resultados se presentan en forma de
tablas en los que se exhiben cada una de las preguntas consultadas en cada
dimensién con el respectivo puntaje obtenido a través del proceso de tabulacién
realizado en el capitulo anterior, ademas en el ultimo renglén de la tabla se hara un
promedio de los puntajes de las preguntas para de esta forma obtener la puntuacién
general de la dimension estudiada, por ultimo se le dard una valoracion cualitativa
al puntaje obtenido teniendo en cuenta el siguiente rango 0.0 — 0.9 = “Muy malo”,
1.0 - 1.9 = “Malo”, 2.0 — 2.9 = “Regular”, 3.0 — 3.9 = “Bueno”, 4.0 — 5.0 = “Muy

Bueno”, siendo 0.0 la puntuacién mas negativa y 5.00 la mas positiva.
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10.3.1 Resultado del indicador de dimensién de “Estructura” segun Litwin &
Stringer.

Tabla 10: Indicador de dimensién de “Estructura”

item Puntuacién _ Valoracion
1. En esta organizacion los trabajos estan
bien definidos y organizados.

4.7 Muy bueno
2. En esta organizacion no siempre esta

claro quién debe tomar las decisiones.
4.6 Muy bueno

3. Esta organizacion se preocupa de que
yo tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cuéles son
las tareas y responsabilidades de cada
uno. 4.6 Muy bueno
4. En esta organizacion no es necesario
permiso para hacer cada cosa.

4.6 Muy bueno
5. Las ideas nuevas no se toman mucho Escala Valoracién
en cuenta, debido a que existen 0.0-0.9 Muy malo
demgs_iada_s ’reglas, det_alles 1.0-1.9 Malo
administrativos y tramites que cumplir.

4'6 Muy bueno 20-29 Regular
6. A veces trabajamos en forma 3.0-3.9 Bueno
desorganizada y sin planificacion. 4.0-50 Muy bueno

4.6 Muy bueno
7. En algunas de las labores en que me
he desempefiado, no he sabido
exactamente quién era mi jefe.

4.6 Muy bueno

8. Quienes dirigen esta organizacion
prefieren reunir a las personas mas
apropiadas para hacer un trabajo, aunque
esto signifique cambiarlas de sus puestos
habituales. 4.5 Muy bueno
9. En esta organizacion hay poca
confianza en la responsabilidad individual
respecto del trabajo.

4.5 Muy bueno
10. Quienes dirigen esta organizacion
prefieren que si uno esta haciendo bien
las cosas, siga adelante con confianza en
vez de consultarlo todo con ellos. 3.4 Bueno
Muy
Total general 4.47 bueno

De acuerdo a los autores Litwin y Stringer (1968), la dimension de estructura
abarca todo lo referente a la percepciéon de los empleados sobre las normas,
procedimientos y jerarquia, aspectos que tiene un efecto directo en el desempefio de
estos al interior de la organizacién. La “Tabla 10” muestra a través de cada uno de
items consultados que esta dimensién esta positivamente valorada. Casi en su
totalidad los items de la estructura recibieron una calificacién "Buena’”, con la excepcion

del item nimero 10 en la que se evidencia que todavia se puede mejorar en cuanto a

82



bridar un mayor grado de independencia y confianza a los trabajadores a la hora de
realizar sus tareas.

En la “Figura 58” se observa en términos porcentuales la percepcion general
de los trabajadores entrevistados sobre la dimension de estructura, los cuales
confirman que en cuanto a estructura la postura al interior del Centro Recreacional
Comfamar en un muy favorable y que son muy pocas las cosas en las que hay que

mejorar.

Figura 58: Percepcion de la dimensién de estructura

Percepcion de la dimension de estructura

B Muy buena HBuena Regular M Mala B Muy mala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.3.2 Resultado del indicador de dimension de “Responsabilidad” segin
Litwin & Stringer.

Tabla 11: Indicador de dimensién de “Responsabilidad”

item Puntuacion Valoracion
11. En esta organizacion los
jefes dan indicaciones
generales de lo que se debe
hacer y se le deja al personal
la responsabilidad sobre el
trabajo especifico.

2.9 Regular
12. Para que un trabajo
guede bien es necesario que
sea hecho con audacia,
responsabilidad e iniciativa.

4 Muy bueno
13. Cuando se nos
presentan problemas en el Escala _ Valoracién
trabajo debemos resolverlos 00-09  Muy malo
por si solos y no recurrir 1.0-1.9 Malo
necesariamente a los jefes. 20-2.9 Regular

3.8 Bueno 3.0-3.9 Bueno
14. Es comin en esta 40-50  Muy bueno
organizacién que los errores
sean superados solo con
disculpas.

4 Muy bueno
15. Uno de los problemas
que tenemos es que la gente
no asume sus
responsabilidades en el
trabajo. 3.4 Bueno
16. En esta organizacion los
que se desempefian mejor
en su trabajo pueden llegar a
ocupar los mejores puestos.

3.8 Bueno
17. En esta organizacion
existen mayor preocupacion
por destacar el trabajo bien

hecho que aquel mal hecho.
4.6 Muy bueno

Total general
3.8 Bueno

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Para Litwin y Stringer (1968), la dimensiéon de responsabilidad hace
referencia al nivel de autonomia que reciben los colaboradores para cumplir con sus
funciones al interior de la organizacion. Este es un aspecto crucial a la hora identificar
el tipo de supervision que se realiza, los desafios conlleva cada actividad y el

compromiso hacia los resultados esperados por las directivas.
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En la “Tabla 11” se puede evidenciar que los items involucrados en el estudio
de forma individual se los valoriz6 como "Bueno” en la mayoria de los casos, aspectos
como la intervencion de las directivas para resolver conflictos y el compromiso de
colaboradores a la hora de asumir sus responsabilidades con los objetivos de la
organizacion, también el item 11 demuestra que a la hora de llevar a cabo las tareas
asignadas los trabajadores no reciben mucha libertad de parte de las directivas para
realizar sus funciones por lo que el item en cuestion fue valorado como "Regular”, todo
lo anterior demuestra que en cuanto a la dimension de responsabilidad el Centro
Recreacional Comfamar tiene varios aspectos en los que debe trabajar para mejorar
su clima organizacional y asegurar un grado de mayor productividad al interior de sus
instalaciones.

En la figura 59 se observa en términos porcentuales la percepcion general de
los trabajadores entrevistados sobre la dimension de responsabilidad, los datos
obtenidos confirman que hay un porcentaje considerable de colaboradores al interior
del Centro Recreacional Comfamar con una percepcién no muy favorable sobre la
dimision de responsabilidad, por lo que la organizacion debe tomar correctivos
inmediatamente para evitar que esta situacién no erosione el clima de la organizacion
de forma generalizada.

Figura 59: Percepcion de la dimension de responsabilidad

Percepcion de la dimension de
responsabilidad

B Muy buena M Buena Indeciso M Mala B Muy mala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.3.3 Resultado del indicador de dimensién de “Recompensa” segun

Litwin & Stringer.
Tabla 12: Indicador de dimensién de “Recompensa”

) Puntuacion  Valoracién
18. ¢ En estal8fanizacion existe
un buen sistema de promocién
que ayuda a que el mejor
ascienda? 2.7 Regular
19. ¢Las recompensas e
incentivos que se reciben en esta
organizacién son mejores que

las amenazas y criticas? Escala _ Valorasién
4.2 Muy bueno 0.0-0.9 Muy malo
20. ¢Aqui las personas son 10-19 Malo
recompensadas  segun su 20-29 Regular
desempefio en el trabajo? 30-3.9 Bueno
3.5 Bueno 4.0-5.0 Muy bueno
21. ¢En esta organizacién hay
muchisima critica?
4.1 Muy bueno
22. ¢En esta organizacion no
existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un
buen trabajo?
3.6 Bueno
23. ¢ Cuando cometo un error me
sancionan? 28 Regular
Total general 3.5 Bueno

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Segun los autores Litwin y Stringer (1968), la dimensidén de recompensa es
aquella que tiene que ver con la percepcién que tienen los colaboradores a la hora de
ser recompensados por el esfuerzo realizado al interior de la organizacién. No so6lo
abarca el recibimiento de un salario justo, sino de beneficios adicionales (no
necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a dar lo mejor de si.

De acuerdo a los datos obtenidos y reflejados en la “Tabla 12” esta dimensién
recibié en términos individuales una buena calificacion en gran parte de los items que
fueron consultados, dos items fueron valorados como "Regular”, dos como "Bueno”y
dos como "Muy bueno”, la informacién obtenida indica que a pesar de que en la

mayoria hay una buena percepcion de esta dimensién por parte de los colaboradores,
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aun existe un numero importante de empleados de demuestran inconformidad en
cuanto a aspectos como los sistemas de promocion de los trabajadores, qué tan
satisfactorias son las recompensas ofrecidas por la organizacion y la percepcion del
valor de recompensa de acuerdo a al nivel del desempefio o nivel de esfuerzo de los
colaboradores a la hora de cumplir con sus tareas, asi como también la forma como
son sancionados cuando se comente algun el error durante el desarrollo de las tareas
asignadas por sus superiores.

En la “Figura 8” se observa en términos porcentuales la percepcion general de
los trabajadores entrevistados sobre la dimension de responsabilidad, los datos
obtenidos confirman que hay un porcentaje considerable de colaboradores al interior
del Centro Recreacional Comfamar con una percepcion desfavorable sobre la dimision
de recompensa por lo que la organizacion debe tomar correctivos inmediatamente el
fin de mejorar estos sentimientos de inconformidad de que puede impactar de forma
negativa el clima organizacional de la institucion.

Figura 60: Percepcion de la dimensién de recompensa

Percepcion de la dimensidon de recompensa

B Muy buena M Buena Indeciso M Mala ™ Muy mala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.3.4 Resultado del indicador de dimensién de “Desafios” segun Litwin

& Stringer.
Tabla 13: Indicador de dimensién de “Desafios”

item Puntuacién  Valoracién
24, ¢la filosofia de esta
organizacién es que a largo
plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas, pero

certeramente? 3.4 Bueno
25. (¢Esta organizacion ha Escala _ Valoracion
tomado riesgos en los 0.0-0.9 Muy malo
momentos oportunos? 3.8 Bueno 10-19 Malo
26. En esta organizacion

. 2.0-29 Regular
tenemos que tomar riesgos
grandes ocasionalmente para S=ge SUERE
estar delante de la 4.0-5.0  Muy bueno

competencia 3 Bueno
27. ¢ La toma de decisiones en

esta organizacion se hace con

demasiada precaucion para

lograr la maxima efectividad?

3.8 Bueno
28. ¢Aqui la organizacion se
. I
arriesga por una buena idea” 39 Bueno
Total general 3.58 Bueno

Nota. Fuente: elaboracién propia.

La dimensién de desafio se enfoca de acuerdo a Litwin y Stringer (1968), en
el control de los trabajadores sobre el proceso de produccion, sean bienes o
servicios, y de los riesgos asumidos para la consecucion de los objetivos propuestos.
Se trata de un factor muy importante en la medida que contribuye a generar un clima
saludable de competitividad.

En general como se observa en la “Tabla 13” cada uno de los items estudiado
para dimension de desafios en el Centro Recreacional Comfamar fueron calificados
de forma positiva por sus colaboradores con una puntacién promedio de 3.58, lo que
demuestra una percepcion positiva de clima organizacional de la organizacion, pero
también demuestra que hay aspectos que mejorar como lo es la toma de riegos muy
grandes para mantenerse por delante de la competencia como se refleja en la
calificacion del item namero 26 que fue valorizado como regular con una puntuacion

de 3.0.
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En la “Figura 9” se observa en términos porcentuales la percepcion general de
los trabajadores entrevistados sobre la dimensién de desafio, los datos obtenidos
indican que aunque en su mayoria la dimension de desafio ha sido clasificada como
positiva, existe un porcentaje considerable de colaboradores al interior del Centro
Recreacional Comfamar con una percepcion desfavorable en este sentido, un 15% de
colaboradores esta inconforme con respecto a esta dimension y un 17% dice tener una
postura indecisa, por esta razon la organizaciébn debe tomar correctivos
inmediatamente con la finalidad de mejorar y aliviar estos sentimientos de
inconformidad los cuales que puede impactar de forma negativa el clima
organizacional de la institucion.

Figura 61: Percepcion de la dimensién de desafios

Percepcion de la dimension de
desafios

B Muy buena ™ Buena Indeciso ®M Mala B Muy mala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.3.5 Resultado del indicador de dimensién de “Relaciones” segun Litwin &

Stringer.

Tabla 14: Indicador de dimensién de “Relaciones”

Escala Valoracion
0.0-0.9 Muy malo
10-1.9 Malo
20-29 Regular
3.0-3.9 Bueno
4.0-5.0 Muy bueno

item Puntuacion  Valoracion
29. ¢Entre la gente de esta
organizacién  prevalece una
. i 2
atmaosfera amistosa” B iy bueno
30. ¢Esta organizacion se
caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable 'y sin
tensiones? 4.7  Muy bueno
31. ¢Es bastante dificil llegar a
conocer a las personas en esta
organizacion? 4.2 Muy bueno
32. ¢Las personas en esta
organizacion tienden a ser frias y
reservadas entre si? B  Muy bueno
33. ¢Las relaciones jefe -
trabajador tienden a ser
agradables? 4.7  Muy bueno
Total general 452 Muy bueno

Nota. Fuente: elaboracién propia.

Para Litwin y Stringer (1968), la dimension de relaciones obedece a la

percepcion 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.

En general como se puede observar en la “Tabla 14” cada uno de los items

estudiados para dimension de relaciones en el Centro Recreacional Comfamar fueron

calificados de forma bastante positiva por sus colaboradores con una puntacion

promedio de 4.52, lo que demuestra que en cuanto a relaciones hay muy pocas qué

cosas gue mejorar, por lo que es mas conveniente concentrarse en potenciar y mejorar

las estrategias que han llevado a los colaboradores a tener una postura favorable con

hacia esta dimension.
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En la “Figura 10” se observa en términos porcentuales la percepcion general
de los trabajadores entrevistados sobre la dimension de relaciones, los datos obtenidos
indican que la gran mayoria de la dimension de desafio ha sido clasificada muy
positivamente con un 91% de los encuestados respondiendo de forma favorable en

este apartado.

Figura 62: Percepcion de la dimensién de relaciones

Percepcion de la dimension de relaciones

B Muy buena B Buena MIndeciso M Mala ™ Muy mala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.3.6 Resultado del indicador de dimension de “Cooperacion” segun Litwin &
Stringer.

Tabla 15: Indicador de dimensién de “Cooperacion”

item Puntuacién  Valoracién
34. ¢En esta organizacion se
exige un rendimiento bastante
alto? 3.5 Bueno
35. ¢La direccion piensa que
todo trabajo se puede
mejorar? 3.9 Bueno
36. ¢En esta organizacion
siempre  presionan  para

Escala Valoracién
0.0-0.9 Muy malo

mejorar continuamente  mi OKES el
rendimiento  personal vy 20-29 Regular
grupal? 2.9 Regular 3.0-39 Bueno
37. ¢La direccion piensa que 40-5.0  Muy bueno

si todas las personas estan
contentas la productividad
marcara bien? 4.4 Muy bueno
38. ¢ Aqui, es mas importante
llevarse bien con los demas
que tener un buen
desempefio? 4 Muy bueno
39. ¢Me siento orgulloso de

mi desempefio? 4.8 Muy bueno

Total general
3.9 Bueno

Nota. Fuente: elaboracién propia.
De acuerdo a Litwin y Stringer (1968), la dimensién de cooperacion abarca la

percepcion y sentimientos 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.

Los items estudiados para la dimension de cooperacion en el Centro
Recreacional Comfamar fueron calificados de forma positiva por sus colaboradores
con una puntacion promedio de 3.9, lo que demuestra una percepcion positiva de clima
organizacional de la organizacion, con la excepcion del item 36 que fue valorada como
"Regular’, el mencionado item 36 hace referencia al nivel de presién ejercido sobre los
colaboradores para cumplir sus tareas al interior de la organizacion, lo cual indica que
la organizacion debe tomar correctivos en este sentido, ya que existe una parte de la
poblacién con una postura no favorable en cuanto a este apartado lo que podria
generar una desmejora de clima organizacional del que goza el Centro Recreacional

Comfamar.

92



En la “Figura 11” se observa en términos porcentuales la percepcion general
de los trabajadores entrevistados sobre la dimension de cooperacion, los datos
obtenidos indican que aunque un 70% de los encuestados respondiendo de forma
favorable en este apartado, existe amenos un 11% colaboradores inconformes en este

sentido con el clima de la organizacion.

Figura 63: Percepcion de la dimensién de cooperacion:

Percepcion de la dimensidon de cooperacion

B Muy buena B Buena M Indeciso M Mala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.3.7 Resultado del indicador de dimension de “Estandares” segun Litwin &

Stringer.

Tabla 16: Indicador de dimension de “Estandares”

item

Puntuacion

Valoracion

40. ¢Si me equivoco, las
cosas las ven mal mis
superiores?

41. ¢ Los jefes hablan acerca
de mis aspiraciones dentro de
la organizacion?

42. ¢ Las personas dentro de
esta organizacion no confian
verdaderamente una en la
otra?

43. ¢ Mijefe y comparfieros me
ayudan cuando tengo una
labor dificil?

44, La filosofia de nuestros
jefes enfatiza el factor
humano, como se sienten las
personas, etc.

2.9

4.3

4.4

4.3

Regular

Bueno

Muy bueno

Muy bueno

Muy bueno

Escala Valoracion
0.0-0.9 Muy malo
10-1.9 Malo
20-29 Regular
3.0-3.9 Bueno
4.0-5.0 Muy bueno

Total general

Nota. Fuente: elaboracién propia.

3.78

Bueno

De acuerdo a los autores Litwin y Stringer (1968), la dimensién de

estdndares refiere a la percepcidbn de los trabajadores sobre los parametros

establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En cuanto las

exigencias sean razonables y coherentes, los colaboradores percibiran que existe

justicia y equidad.

De acuerdo a los datos obtenidos y reflejados en la “Tabla 16” esta dimension

recibié en términos individuales una buena calificacién en gran parte de los items que

fueron consultados, dos items fueron valorados como "Regular” y tres como "Muy

bueno”, la informacidn obtenida indica que a pesar de que en general se obtuvo una

puntuacion global positiva, existe todavia espacio para mejorar la condiciones de la

empresa en cuanto a la dimensién de estandar, esto con el objetivo lograr la mayor

productividad con el mayor grado de satisfaccién posible en los colaboradores.
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En la “Figura 12” se observa en términos porcentuales la percepcion general
de los trabajadores entrevistados sobre la dimension de estandares, los datos
obtenidos indican que aunque un 69% de los encuestados respondiendo de forma
favorable en este apartado, existe amenos un 17% colaboradores inconformes en este
sentido con el clima de la organizacion, asi como un 14% que se encuentran indecisos
al respecto, por la tanto es preciso tomar la informacién obtenida con los items
estudiados en esta dimensién u generar estrategias que permitan mejorar y potenciar
esta &rea del clima al interior del Centro Recreacional Comfamar.

Figura 64: Percepcion de la dimensién de estandares

Percepcion de la dimensidon de estandares

B Muy buena BBuena MIndeciso M Mala ™ Muy mala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.3.8 Resultado del indicador de dimensién de “Conflictos” segun Litwin &

Stringer.

Tabla 17: Indicador de dimensién de “Conflictos”

item

Puntuacion

Valoracion

45. (En esta organizacion se
causa buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar
desacuerdos?

46. ¢ La actitud de nuestros jefes
es que el conflicto entre
unidades y  departamentos
puede ser bastante saludable?
47. ¢Los jefes siempre buscan
estimular las discusiones
abiertas entre individuos?

48. ¢ Siempre puedo decir lo que
pienso, aunque no esté de
acuerdo con mis jefes?

49. ;Lo mas importante en la
organizacion, es tomar
decisiones de la manera mas
facil y rapida posible?

3.9

2.7

4.1

2.3

Bueno

Muy bueno

Regular

Muy bueno

Regular

Escala Valoracion
0.0-0.9 Muy malo
10-1.9 Malo
20-29 Regular
3.0-3.9 Bueno
4.0-5.0 Muy bueno

Total general

Nota. Fuente: elaboracién propia.

3.4

Bueno

Para Litwiny Stringer (1968), la dimension de conflictos se refiera a la forma

en la que los superiores enfrentan los problemas y manejan las discrepancias y como

esto influye en la opinién generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo de

conflictos dentro de la empresa.

En la “Tabla 17” se evidencia una percepcion positiva de los colaboradores con

respecto a la dimension de conflicto, lo anterior con la excepcién en aspectos como la

falta fomentos discusiones entre colaboradores lideradas por las directivas como

herramienta trabajar en la resolucién de conflictos al interior del Centro Recreacional

Comfamar.

96



En la “Figura 13” se observa en términos porcentuales mas claramente que el
manejo y resolucion de conflictos es una de las areas en las que mas de trabajar y
mejorar el Centro Recreacional Comfamar con tan solo un 61% de los encuestados
respondiendo de forma favorable a los items estudiados en esta dimensién, dada el
alto porcentaje de colaboradores con una posicion desfavorable en este apartado es
necesario tomar correctivos para mejorar este aspecto que estos los mas criticos a la

hora de garantizar un buen nivel de productividad en cualquier empresa.

Figura 65: Percepcién de la dimension de Conflictos

Percepcion de la dimension de
conflictos

B Muy buena HBuena Indeciso ®MMala ™ Muy mala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.3.9 Resultado del indicador de dimension de “ldentidad” segun Litwin &

Stringer.

Tabla 18: Indicador de dimensién de “Identidad”

Escala Valoracion
0.0-0.9 Muy malo
10-1.9 Malo
20-29 Regular
3.0-3.9 Bueno
4.0-5.0 Muy bueno

item Puntuacién  Valoracién
50. ¢Las personas se sienten
orgullosas de pertenecer a esta
organizacion?
4.6 Muy bueno
51. ¢Me siento que soy
miembro de un equipo que
funciona bien? 4.7 Muy bueno
52. ¢ Siento que no hay mucha
lealtad por parte del personal
hacia la organizacion?
3.6 Bueno
53. ¢ En esta organizacion cada
cual se preocupa por sus
propios intereses? 3.8 Bueno
Muy
Total general 4.2 bueno

Nota. Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a Litwin y Stringer (1968), la dimension de identidad evoca el

sentimiento de pertenencia hacia la organizacion. Este factor indica qué tan

involucrados estan los trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan

orgullosos se sienten de formar parte de esta.

La “Tabla 18” muestra a través de cada uno de items consultados que esta

dimensién esta positivamente valorada. La totalidad los items de la estructura

recibieron una calificacién positiva con una puntuacién promedio de 4.2 y valoraciéon

de este aspecto como “Muy bueno”.
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En la siguiente figura se observa en términos porcentuales la percepcion
general de los trabajadores entrevistados sobre la dimension de identidad, los cuales
confirman que en cuanto a este apartado la postura al interior del Centro Recreacional
Comfamar en un muy favorable y que son muy pocas las cosas en las que hay que

mejorar en esta area.

Figura 66: Percepcion de la dimension de identidad

Percepcion de la dimension de identidad

B Muy buena M Buena MIndeciso M Mala ™ Muymala

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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10.4 Resultado general del estudio del clima organizacional del Centro

Recreacional Comfamar.

A continuacién, se presenta una tabla con los resultados obtenidos del andlisis
de cada una de las dimensiones los cuales son promediados para obtener la
valoracion general del estado del clima organizacional al interior del Centro

Recreacional Comfamar.

Tabla 19: Resultado general del estudio del clima organizacional del Centro Recreacional Comfamar

Dimension Puntuacion Valoracién
Estructura 4.5 Muy bueno Escala _ Valoracion
. 0.0-0.9 Muy malo
Responsabilidad 3.8 Bueno
1.0-1.9 Malo
Recompensa 3.5 Bueno 20-29 Regular
Desafios 3.6 Bueno 30-39 Bueno
. 4.0-5.0 Muy bueno
Relaciones 4.5 Muy bueno
Cooperacion 3.9 Bueno
Estandares 3.8 Bueno
Conflictos 3.4 Bueno
Identidad 4.2 Muy bueno
Clima
organizacional
general 3.9 Bueno

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Los resultados presentados en la “Tabla 9”7, indican que la puntuacién otorgada
por los colaboradores del Centro Recreacional Comfamar a 6 de las nueve
dimensiones de los académicos Litwin & Stringer (1968), fue una la valoracién
“‘Buena’y las otras tres dimensiones restantes fueron valoradas como “Muy buenas”,
siendo “Estructura” la dimensién con mas alta valoracion del estudio lo que segun
los académicos Litwin & Stringer (1968), indica que la percepcion de los
colaboradores es positiva con respecto procedimientos, tramites y otras limitaciones
a los que se ven enfrentados en el desarrollo de las actividades propias de su trabajo.

Por otro lado, la dimensién con la menor valoracién fue “Conflictos” que segun

Litwin & Stringer indica que las directivas no est4 administrando los conflictos al
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interior de la organizacion de la forma mas y 6ptima y efectiva para garantizar un mejor
clima organizacional.

En la “Figura 5” se pueden observar los puntajes obtenidos por cada
dimensién, y observa claramente cuales fueron las mejor y mejor valoradas de las 9
dimensiones estudiadas:

Figura 67: Valoracion del clima organizacional al interior del Centro Recreacional Comfamar por

dimensiones

Valoracion del clima organizacional al
interior del Centro Recreacional
Comfamar por dimensiones de Litwin &

Strin g er
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g'g ' 35 : 3.4
3.0
25
2.0
15
1.0
05
0.0
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Nota. Fuente: elaboracion propia.
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11. Recomendaciones.

11.1 Plan de mejoramiento Para el Centro Recreacional Comfamar
Tabla 20: Plan de mejoramiento Para el Centro Recreacional Comfamar.

Dimension del . . Tipo de Responsable de la Indicador de Responsable de
. Accion de Mejora PO« ponsa Meta S ponsa
Clima Laboral accion actividad seguimiento Seguimiento
Generar espacios de
discusion donde se .
Crear espacios donde
establezcan de forma .
se discutan las tareas y
clara las tareas que cada " .
objetivos necesarios .
uno de los colaboradores L Total de reuniones
; Accion de - . para planear de forma : - -,
Estructura debe realizar para meiora Administracién efectiva |as estrateqias realizadas Administracién
alcanzar las metas ) . 9 mensualmente
gue permitan alcanzar
propuestas por la
o it las metas de la
administracion para el T
; ) organizacion
funcionamiento de la
organizacién
Disefiar un programa de
capacitaciones en
autonomia a los
colaboradores con el Disefiar un programa
objetivo agilizar los fortalecimiento del Numero de
. rocesos pertinentes a la Accion de - L sentido de autonomia capacitaciones - i
Responsabilidad P s p ; Administracién Pg Administracion
operacion de la mejora de los colaboradores al  realizadas

organizacion, todo ello
tomando en cuenta el
nivel de iniciativa
demostrado por cada uno
de los involucrados

interior de la
organizacion

semestralmente

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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Dimensién del
Clima Laboral

Accién de Mejora

Meta

Recompensa

Desafios

Resaltar y recompensar a
aquellos colaboradores
que hayan tenido un
desempefio positivo de
acuerdo a las metas
establecidas por la
organizacion

Realizar capacitaciones
de liderazgo y toma de
decisiones con el objetivo
de lograr mejoras en los
procesos productivos de
la organizacién

Tipo de Responsable de la
accion actividad
Accién - .,
cclol Administracion
correctiva
Accion . .,
. Administracion
correctiva

Implementar un
programa de incentivos
y motivacion a los
empleados

Generar un mayor
grado conciencia en los
colaboradores sobre la
importancia de asumir
el liderazgo y los
riesgos que esto
conlleva en la
basqueda del
mejoramiento de la
organizacion

Indicador de Responsable de
seguimiento Seguimiento
NUmero de

colaboradores
resaltados y
recompensados
mensualmente

Administracion

Namero de
capacitaciones
realizadas en la

organizacion
anualmente

Administracion

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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Dimensién del
Clima Laboral

Accién de Mejora

Meta

Relaciones

Cooperacién

Realizar actividades de
integracion donde los
colaboradores puedan
relacionarse entre ellos,
aparte de sus puestos de
trabajo y las tareas que
estos puestos acarrean

Crear buzon de
sugerencias con el
objetivo mantener un flujo
de informacion constante
que ayude a diagnosticar
y aplicar correctivos a
situaciones que puedan
poner en riesgo el
funcionamiento de la
organizacion.

Tipo de Responsable de la
accion actividad

ACC'Q” de Administracion
mejora

Accm_)n de Administracion
mejora

Fomentar y promover el
fortalecimiento de las
relaciones
interpersonales al
interior de la
organizacion

Fomentar el espiritu de
colaboracion entre
directivas y
trabajadores

Indicador de Responsable de
seguimiento Seguimiento
NUmero de
actividades de
integracion Administracion
realizadas

semestralmente

Numero de
sugerencias
recibidas
trimestralmente

Administracion

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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Tipo de Responsable de la Indicador de Responsable de

Meta

Dimension del 7z ]
AEEIEN de Riejers accion actividad seguimiento Seguimiento

Clima Laboral

Realizar capacitaciones Fomentar el
sobre las normas conocimiento de la Numero de
, X Accion de . ., . . capacitaciones - .,
Estandares establecidas en la - Administracion normativa establecida Pe Administracion
A mejora ; ) realizadas
organizacién para su para el funcionamiento
: . S, anualmente
adecuado funcionamiento de la organizacion
Mediar y fomentar el
dialogo entre NUmero de
Fomentar la sana )
colaboradores en lugar de L - . conflictos al
. . Accion . ., resolucién de conflictos . . Recursos
Conflictos solo recurrir a las . Administracion - . interior de la
. L, correctiva al interior de la o Humanos
sanciones como Unica D organizacion
organizacion
semestralmente

herramienta de solucién
de conflictos.

Nota. Fuente: elaboracion propia.
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Dimension del L . Tipo de Responsable de la Indicador de Responsable de
Clima Laboral PEEIEN g Rgjers accion actividad S seguimiento Seguimiento
Capacitaciones sobre la Crear espacios de
S . T Numero de
historia, asi como la s socializacién de las L
Identidad mision y la vision de la AGEIE Bt Administracion metas y la filosofia capacitaciones Administracion
mejora realizadas

organizacion y sus metas
hacia el futuro

empresarial de la
organizacion

semestralmente

Nota. Fuente: elaboracién propia.

11.1.1 Recomendaciones finales

Se recomienda que el area de talento humano cree canales de comunicacion eficaces que les permita estar al tanto de los niveles

de satisfaccion de los empleados, el estado de las relaciones que estos desarrollan con sus compafieros, asi como también la percepcién

gue estos tienen sobre la dirigencia y sus métodos de direccién, también es importante resaltar la necesidad de que la empresa lleve a

cabo este tipo de estudios con el objetivo que valorar constantemente el clima laboral de la empresa, esto con el objetivo de contar con

constante retroalimentacion que le permita a las directivas y responsable tener informacion relevante, oportuna y veraz para reajustar su

estilo de direccién cuando sea necesario para evitar un deterioro general en el clima organizacional de la empresa y que este en Ultimas

no cause una caida en los niveles productivos del Centro Recreacional Comfamar.
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Conclusiones.

El clima organizacional ha sido uno de los factores mas importantes para el
desarrollo de una empresa o institucion en todos sus ambitos: productivo,
administrativo, estructural y evolutivo; resulta un elemento clave para explicar el
comportamiento humano en el trabajo. Las organizaciones con un clima
organizacional deficiente tienen mayores dificultades para aspirar a ser mejores,
puesto que su recurso mas valioso se encuentra desintegrado, incomunicado,
insatisfecho, preocupado y desmotivado. Es un requisito previo para cualquier

esfuerzo de cambio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Para garantizar el correcto funcionamiento de cualquier organizacion
siempre sera primordial contar con un buen clima organizacional que le permita a
los trabajadores desarrollar sus actividades en Optimas condiciones, sin
contratiempos, con la mejor disposicion y motivacion, ante la informacion recabada
durante el transcurso en que se llevo a cabo este estudio tanto en la etapa de
entrevista con la directora del Centro Recreacional Comfamar, asi como también
las respuestas dadas al cuestionario por los colaboradores se pudo constatar que
en términos generales la dirigencia de dicha institucion ha venido realizando un

buen trabajo en cuanto al ambiente en que laboran sus empleados.

De acuerdo a lo establecido en el modelo de los autores Litwin & Stringer se
realiz6 un estudio de nueve dimensiones a el clima organizacional de la
organizacioén objeto de estudio el Centro Recreacional Comfamar, haciendo uso de
la informacién obtenida a través del estudio se pudo establecer en términos
generales el clima organizacional del Centro Recreacional Comfamar para luego
establecer un plan de mejoramiento teniendo en cuenta que a pesar de que se
encontré un buen clima en general al interior de la organizacién también se

encontraron dimensiones que estan presentando debilidades y por consiguiente
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causando molestias que con el paso del tiempo tienen el potencial de deteriorar el

clima organizacional de la institucién.

Después de analizar los resultados de la investigacion se llegé a la
conclusion de que las dimensiones “Estructura”, “Relaciones”, e “Ildentidad” fueron
los factores mejor calificados por los encuestados, debido a esto se propusieron
acciones preventivas para prevenir que por distintos factores dichas dimensiones
se deterioren el futuro. Las dimensiones “Conflictos”, “Recompensa” y “Desafio”
fueron las méas negativamente valoradas por la poblacion objeto de este estudio, por
lo cual se plantearon acciones correctivas para subsanar estas debilidades y
llevarlas a niveles estables al igual que las otras dimensiones que intervienen en el

clima del Centro Recreacional Comfamatr.

Por ultimo es importante resaltar que este estudio y las acciones de mejora
propuestas sirven como punto de partida para el desarrollo de una planeacién
estratégica a mediano plazo que permita tanto potenciar, como mejorar los
diferentes aspecto que intervienen en la construcciéon de un clima organizacional
agradable y plenamente gratificante para los colaboradores del Centro Recreacional

Comfamar.
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Anexos.

Anexo A: Cuestionario de Litwin y Stringer
Tabla 21: Cuestionario de Litwin y Stringer aplicado a los trabajadores del Centro Recreacional

Comfamar

Estructura

1. ¢ En esta organizacion las tareas estan claramente definidas?
¢ En esta organizacion las tareas estan légicamente estructuradas?

¢ En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones?

2.

3.

4. ¢ Conozco claramente las politicas de esta organizacion?

5. ¢ Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion?

6. ¢ En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas?
7.

¢ El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas
(tomadas en cuenta)?

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.
9. ¢ En esta organizacion a veces no se tiene claro a quién reportar?

10. ¢ Nuestros jefes muestran interés porgue las normas, métodos y procedimientos estén claros y se
cumplan?

Responsabilidad

11. ¢No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo se verifica dos
veces?

12. ;A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él?

13. ¢ Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy responsable por
el trabajo realizado?

14. ¢ En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi
mismo?

15. ¢ Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismas?
16. ¢ En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de excusas?
17. ¢ En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no toman responsabilidades?

Recompensa

18. ¢ En esta organizacién existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor ascienda?

19. ¢Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son mejores que las
amenazas y criticas?

20. ¢ Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo?

21. ¢ En esta organizacion hay muchisima critica?

22. ¢ En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen
trabajo?
23. ¢ Cuando cometo un error me sancionan?
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Desafios

24. ¢ La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas
lentas, pero certeramente?

25. ¢ Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos?

26. ¢ En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante de la

27. ¢La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucién para lograr la
maxima efectividad?

28. ¢ Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea?

Relaciones

29. ¢ Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera amistosa?

30. ¢ Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones?
31. ¢ Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacién?

32. ¢ Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si?

33. ¢ Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables?

Cooperacion

34. ¢ En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto?

35. ¢ La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar?

36. ¢ En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento personal y
grupal?

37. ¢ La direccién piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcara bien?
38. ¢ Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio?
39. ¢ Me siento orgulloso de mi desempefio?

Estandares

40. ¢ Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores?

41. ¢ Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion?

42. ¢ Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra?
43. ¢ Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil?
44, La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten las personas, etc.

Conflicto

45. ¢ En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
desacuerdos?

46. ¢ La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser
bastante saludable?

47. ¢ Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos?
48. ¢ Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes?

49. ¢ Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida
posible?
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Identidad

50. ¢ Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion?
51. ¢ Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien?
52. ¢ Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion?

53. ¢ En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses?

Nota. Fuente: (Castro, 2014)

114



Anexo B: Empleado del Centro Recreacional Comfamar desinfectando piscinas como

parte de las medidas adoptadas para a hacer frente a la pandemia del Covid-19.

Figura 68: Empleado del Centro Recreacional Comfamar desinfectando piscinas
& B p—— e
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Nota. En esta fotografia se observa a un trabajador del Centro Recreacional Comfamar desinfectado
una piscina de la organizacién como parte de las medidas implementadas para reactivar los servicios

de la organizacion durante la pandemia del Covid-19. Fuente: elaboracién propia.
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Anexo C: Entrevista con la directora del Centro Recreacional Comfamar en julio de

2021.

Figura 69: Entrevista con la directora del Centro Recreacional Comfamar

Nota. Fotografia de la entrevista realizada a la directora del Centro Recreacional Comfamar con el
objetivo de conocer su perspectiva sobre el clima y las condiciones laborales al interior de la

organizacion. Julio 2021. Fuente: elaboracion propia.
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Anexo D: Proceso de aplicacion del cuestionario de Litwin & Stringer a los empleados

Figura 70: Aplicacion del cuestionario de Litwin & Stringer a los empleados del Centro Recreacional
Comfamar
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Nota. Fotografia durante el proceso de aplicacion del cuestionario de Litwin & Stringer a empleado
del Centro Recreacional Comfamar con el objetivo de conocer su perspectiva sobre el clima y las

condiciones laborales al interior de la organizacion. Julio 2021. Fuente: elaboracion propia.
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Anexo E: Fotografia satelital de la ubicacion del Centro Recreacional
Comfamar.

Figura 71: Fotografia satelital del Centro Recreacional Comfamar.

Centro Recreacional Comfam... r

Kilometro 15 de la via a Cali,,

Directions
Buenaventura, Valle del Cauca

4.1 ¥okdok 405 reviews

View larger map

Nota. Fuente: Google Maps, 2022.
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