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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo medir el clima organizacional de los
colaboradores de la Camara de Comercio del Cauca seccional Santander de
Quilichao para identificar las variables que de alguna manera lo impactaban, para
asi mismo sugerir planes de mejora que le permitieran garantizar el mejoramiento
del ambiente laboral en la misma. Este estudio fue hecho a la totalidad de
colaboradores, dado que el nimero de ellos es pequefio (12 colaboradores) y se
hizo haciendo uso de la bateria de preguntas del Ministerio de Salud y Proteccion
social obteniendo unos resultados veraces, permitiendo que las estrategias de
mejoramiento propuestas en cada variable, permitan obtener un mejor clima

organizacional.

Lo anterior se llevo a cabo a través de los resultados de la encuesta del ministerio
la cual se estructura por dominios y dimensiones por medio de los cuales se refleja
el estado del clima organizacional a lo cual se le realizo un diagndéstico y con ello se

presentd un plan de mejoramiento.

ABSTRACT
The objective of this research was to measure the organizational climate of the
employees of the Chamber of Commerce of the Cauca Santander de Quilichao
section to identify the variables that somehow impacted it, in order to suggest
improvement plans that would allow it to guarantee the improvement of the
environment work in it. This study was done to all collaborators, given that the
number of them is small (12 collaborators) and was done using the battery of
guestions of the Ministry of Health and Social Protection obtaining truthful results,
allowing improvement strategies proposals in each variable, allow to obtain a better

organizational climate.
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The above is shown through the results of the ministry's survey, which is structured
by domains and dimensions through which the state of the organizational climate is

reflected, to which a diagnosis was made and with it an improvement plan

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, factores psicosociales, dimension,

dominio, riesgo, diagnostico, estrategia, plan de mejoramiento.
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INTRODUCCION

Si bien lo que se tiene como objetivo principal de este trabajo es la medicion del
Clima Organizacional de La Céamara de Comercio Seccional Santander de
Quilichao, es indispensable describir y resaltar aqui la relacion que hay entre dicho
tema y la Satisfaccion Laboral por lo cual ambos temas seran tratados durante el
desarrollo tedrico de esta medicion.

Por medio de la presente investigacion, se conocera de forma general, el nivel de
satisfaccion con el que los colaboradores de esta empresa estan realizando sus
labores, ademas de determinar si les gusta la funcion que realizan, el cargo en el
cual se desempefian, el comportamiento de sus comparieros de trabajo, el estado
fisico de su oficina y todo lo que en ella hay, es decir; se conocera el cOmo se siente

cada persona en y con su area laboral.

Por consiguiente, se podra determinar cuales son los factores generales
motivacionales que hay que fortalecer y los que generan descontento, los cuales

habra que estudiar y disefiar estrategias para mitigarlos o eliminarlos.

De esta forma al terminar de realizar el presente estudio se habra contribuido a la
empresa en generar, conocer, identificar y mostrar informacion que les permitira
iniciar con una etapa de accion en pro de motivar el recurso humano, buscando un
mayor empoderamiento en las actividades que realizan y de la empresa en general,
vivenciando un beneficio por el crecimiento del talento humano y otro en la empresa
con la obtencidn de nuevas propuestas, ideas, estrategias que se generaran desde

la parte productiva, uniéndose con las existentes de la parte directiva.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

El presente estudio consiste en realizar la medicion del Clima Organizacional en la
Céamara de Comercio del Cauca, Seccional Santander de Quilichao, debido a que
en esta organizacion no se han realizado estudios de este tipo, lo cual conlleva a el

desconocimiento del clima que se presenta en ella.

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Dentro del plan estratégico de la Camara de Comercio del Cauca 2018 - 2024 en el
area de talento humano, se muestra como objetivos corporativos alcanzar un alto
nivel de productividad, un fortalecimiento continuo y creciente de las capacidadesy
habilidades del talento humano a través del cambio de cultura organizacional, por
lo que sale a relucir la necesidad de conocer la calidad en la relacion interpersonal,
laboral y profesional que existe entre los miembros de la organizacion, ademas de
otras caracteristicas inherentes al tema; motivo por el cual, el director de la seccional
contempla en el plan de accion del afio 2019 la implementacion de un mecanismo

de evaluacién organizacional. (Camara de Comercio del Cauca, 2018)

De lo anterior se identifica que uno de los problemas en la gestion del Talento
Humano en la organizacion en cuestion y que da lugar a esta investigacion, es que
no existe una medicidén de clima organizacional realizada hasta ahora, por lo cual,
no se cuenta con la informacién basica necesaria que se requiere para realizar un
cambio de cultura organizacional, presentandose rotacion de personal,

insatisfaccion y baja motivacion de los colaboradores.

La situacion del clima organizacional conlleva a que haya baja productividad laboral,

se presenten errores en los procedimientos propios de la organizacién y que afectan
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por ende al cliente externo, presentandose quejas y reclamos en la prestacion del

servicio.

1.1.1 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cual es el Clima Organizacional de la Camara de Comercio del Cauca, Seccional
Santander de Quilichao en el afio 20197

1.1.2 PREGUNTAS ORIENTADORAS

v ¢ Cudl es el impacto generado por los entornos interno y externo en la

Camara de Comercio del Cauca Seccional Santander?

v ¢, Qué estrategias se crearan para mejorar el Clima organizacional entre los
colaboradores de la Camara de Comercio del Cauca, Seccional Santander de

Quilichao?

v ¢,Cudl es el plan de mejoramiento que se llevara a cabo para incrementar la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Camara de Comercio del Cauca,

Seccional Santander de Quilichao?

2. OBJETIVOS
2.1 Objetivo general

Medir el Clima Organizacional de los colaboradores de la Camara de Comercio del

Cauca, Seccional Santander de Quilichao en el afio 2019.
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2.2 Objetivos especificos

v Analizar el impacto generado por los entornos interno y externo de la Camara
de Comercio del Cauca Seccional Santander.

v Disefiar estrategias para mejorar la satisfaccion laboral entre los

colaboradores de la Camara de Comercio Seccional Santander de Quilichao.

v Proponer un plan de mejoramiento que permita incrementar la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Camara de Comercio Seccional Santander de

Quilichao.

3. JUSTIFICACION

El desarrollo de este trabajo se hace apropiado desde la perspectiva estratégica
gue se ha planteado la Camara de Comercio Seccional Santander de Quilichao para
el periodo 2018 — 2024.

Este plan consiste en renovar la cultura del talento humano de la organizacion al
fortalecer sus capacidades y generar sentido de pertenencia. Teniendo en cuenta
gue la cultura organizacional segun Ribes, citado por Tomas Rubio (2016), esta
conformada por elementos como creencias empresariales, querencias, pautas de
comportamiento y medios (pag. 50), se debe resaltar que se requiere de
significativos esfuerzos para su realizacion, estos esfuerzos son de tiempo,
confianza entre jefes y colaboradores, asignacion de recursos econdmicos,
delegacion de toma de decisiones y aspectos que se varian para cada organizacion

en cuanto a lo que se quiera lograr.

En vista de que en la Camara de Comercio del Cauca, Seccional Santander de

Quilichao, no se ha realizado hasta ahora una evaluacién del clima organizacional,
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la aplicabilidad de este trabajo asi como el andlisis de sus resultados, cobran un
gran interés para los objetivos propuestos en el plan estratégico propio de la entidad
en el area de recursos humanos; pues es a través de él, que la empresa podra
conocer el clima actual, asi como las variables que lo componen y una vez
determinado esto se podré identificar los aspectos a modificar para poder llegar al
fin esperado.

Al implementar algunas acciones que conlleven al mejoramiento del clima laboral,
disminuyen por lo tanto las quejas y errores que se presentan en el cumplimiento

de las funciones misionales de la entidad.

4. ANTECEDENTES

4.1. ORIGEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para el presente estudio se tomaron en cuenta los estudios mas relevantes y de

mayor significado para el mismo.

Se comienza con Omar Aktouf, el cual muestra que es hasta los afios 30 cuando se
empieza a reconocer que dentro de las organizaciones laboran seres humanos
conformados por “personalidad e individualidad, aspiraciones, valores, actitudes,
motivacion y objetivos personales” (Chiavenato, 2017, pag. 38). Pues es importante
recordar que las teorias de Taylor habian implantado en el pensamiento
administrativo e industrial la idea, que entre menos se les permitiera usar el cerebro
a los obreros y debieran utilizar mas, su fuerza y agilidad, estos, estarian mas cerca
de llegar a su satisfaccion moral plena; sin embargo, Mayo y Brown (1924)
demostraron a través de los niveles de ausentismos, rotacion y tasas de produccion
cada vez mas bajas, que los resultados eran completamente lo contrario. (Aktouf,
2009)

Teorias que tomaron fuerza con la llegada de Elton Mayo al grupo de investigacion

de la fabrica Hawthorne para determinar los problemas de productividad, se llevé a
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cabo el estudio de Hawthorne, de donde resulta la teoria de las relaciones humanas;
el cual comienza en 1924 en la fabrica de Western Electric, en el cual no solo se
identifica las causales de la baja productividad sino también el origen de la alta
rotacion de personal, la falta de compromiso con la empresa por parte de los
colaboradores, entre otras variables que influyen en la produccion, dando como
resultado la teoria de las relaciones humanas. Es en esta fabrica donde surgen las
primeras preocupaciones por el bienestar del colaborador en el trabajo; Mayo
empieza a inquietarse por la rotacion y el descenso del nivel productivo lo que lo
conduce a estudiar el comportamiento humano en el trabajo, estudio que se
desarroll6 en tres fases y evalla los efectos que diferentes condiciones fisicas y
practicas administrativas tenian en la eficiencia en el lugar de trabajo. A
continuacion, se presenta en la tabla 1, los experimentos realizados y resultados

obtenidos en dicho estudio.

Tabla 1: Resultados de los experimentos de Hawthorne

Experimento Cambios efectuados Resultados Alcanzados
. Condiciones de | Aumento de productividad con
Estudio sobre la| .0 . .
U iluminacion en el lugar de | casi todos los niveles de
iluminacion : .
trabajo luminosidad

Simplificacion del trabajo,
horario de trabajo mas

Primero prueba de | corto, pausas para | Aumento de productividad al
montaje de luminarias descansar, supervision | 30%
amistosa, pago de

incentivos salariales
Nuevo pago de incentivos,
horario de trabajo mas | Aumento de productividad de
corto, mas pausas para | 12% y un nuevo aumento de
descansatr, supervision | 15%

mas amistosa

Segunda  prueba de
montaje de luminarias

_ Entrevista con todos los | Descubrimiento de la
Programa de entrevistas | trabajadores para conocer | presencia de normas
Sus expectativas informales de productividad

Recuperado de “Comportamiento organizacional”. (Chiavenato, Administracién de Recursos
Humanos, 2017)

Es importante destacar que desde este estudio no se habla de incremento en la

productividad sin tener en cuenta el recurso humano con el que cuenta la
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organizacion, ya que se logré demostrar que entre mas motivados se encuentren
los colaboradores, habr4d mayor posibilidad de obtener altos indices de
productividad, tal como se viene evidenciando con empresarios como el sefior
Robert Owen quien fundo la primera empresa de la era moderna que se ocuparia
en la integridad fisica y mental de sus colaboradores, el cual, tratando humana y
generosamente a sus obreros llegd a ser uno de los industriales mas prosperos,

conocido en toda Europa y visitado de todas partes del mundo. (Aktouf, 2009)

De otra manera, los origenes de la teoria de las relaciones humana se deben a

cuatro factores especificos, segun (Chiavenato, 1999) :

a) Necesidad de humanizar y democratizar la administracion, liberandola de los
conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica y adecuandola a los nuevos
patrones de vida del pueblo estadounidense. Es este sentido la teoria de las
relaciones humanas se convirtio en un movimiento tipicamente estadounidense
dirigido a la democratizacion de los conceptos administrativos.

b) El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en espacial la psicologia y
la sociologia, asi como su creciente influencia intelectual y sus primeros intentos de
aplicacion a la organizacion industrial. Las ciencias humanas vinieron a demostrar
de manera general lo inadecuado de los principios de la teoria clasica.

C) Las ideas de la filosofia pragméatica de John Dewey de la sicologia dinamica
de Kurt Lewin fueron esenciales para el humanismo en la administracion.

d) Las conclusiones del experimento Hawthorne, llevado a cabo entre 1927 y
1932 bajo la coordinacion de Elton Mayo, pusieron en jaque los principales

postulados de la teoria clasica. (pag. 118)

4.2. EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN COLOMBIA

Los avances gue se ha visto en Colombia en cuanto a las condiciones laborales que
se le ofrecen alos colaboradores en las empresas, son cada vez mayores; dia a dia
crece el nimero de empresas que se preocupan y ocupan Sus recursos en generar

climas laborales que hagan sentir a las personas felices y satisfechos con la funcion
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gue realizan, el puesto y cargo que ocupan y compafieros de labor. Para mostrar
coémo ha ido evolucionando este aspecto en Colombia se construye la siguiente
linea de tiempo:

4.2.1. Eventos significativos en el siglo XIX

Desde 1812 surge la iniciativa de abolir la esclavitud en Colombia, con el
establecimiento de la Constitucion de 1812 en Cartagena, la cual, hasta 40 afios
después se declara oficialmente su inexistencia. En este documento fueron
sefialadas las primeras regulaciones y leyes sociales que posteriormente serian

llamadas Cdadigo Sustantivo del Trabajo.

El siguiente evento significativo fue el 9 de agosto 1890, en donde se modifican el
tiempo de las jornadas laborales, el modo y monto de salario y algunas sanciones

para los colaboradores.

4.2.2. Eventos significativos en el siglo XX
Es el 1 de enero de 1900 el dia en que oficialmente se establece la legislacion
laboral, en donde se institucionalizan conceptos fundamentales del derecho laboral

colombiano. Por lo que:

v Se regula la duracion de las jornadas de trabajo diarias (no mas de ocho
horas y media).

v Son sefialados los deberes del empleador con el fin de garantizar el bienestar
y la seguridad del empleado.

v Son establecidas las condiciones de salubridad y seguridad dentro del
espacio laboral con el fin de que el empleado pudiera desarrollar sus labores de

forma Optima y segura (Apotero, 2017).

Para el 28 de noviembre 1905 se implementa la pensién vitalicia para los
colaboradores de la Corte suprema de justicia, indicando una edad de 60 afios.
Entre 1904 y 1915, se establecen regulaciones para el trabajo realizado en minas
subterraneas. EIl 26 de junio de 1917 se crea la ley de talleres y establecimientos

publicos, por medio de la cual se busca la reparacién de accidentes de trabajo. Para
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el 23 de junio de 1928 se establecen jornadas laborales de 9 horas, se dice que el
salario debe ser pagado diario o semanalmente. El 6 de noviembre de 1936 se
Promulgacién del “Acto legislativo No. 1. Inciso 2 del articulo 20”. En este acto
legislativo se avala la huelga como un derecho de los trabajadores de entidades
privadas. Esta ley es incluida en la Constitucion Politica de 1991 en el articulo 56.
Para el 6 de agosto de 1938 se crea la ley 96 de 1938, la cual da origen al Ministerio
de Trabajo en Colombia. El 26 de diciembre de 1946 se crea el Seguro Social
Obligatorio en Colombia y la institucion de Seguros Sociales - ISS. EI 5 de marzo
de 1950 nace oficialmente el c4digo sustantivo de trabajo y el 4 de septiembre de
1965 se hace su primera reforma. El 10 de noviembre de 1967 Se crea el “Decreto
reglamentario 2076 de 1967”, por medio del cual se regula el auxilio de cesantias
gue los empleadores deben pagar a sus trabajadores. El 15 de octubre de 1975 se
crea la Ley 52 de 1975, a través de la cual se reconoce el pago de los intereses
anuales sobre las cesantias de los trabajadores particulares. El 15 de septiembre
de 1976 se establece la Ley 26 de 1976 por medio de la cual se permite y regula el
derecho de las asociaciones sindicales. Para el 6 de diciembre de 1983 se crea la
Ley 51 de 1983 por medio del cual se puede trasladar el descanso remunerado de
ciertos dias feriados. El 19 de enero de 1988 se crea la Ley 11 de 98, sobre los
derechos de los trabajadores de servicio domeéstico. El 9 de julio de 1990 se creala
Ley 50 de 1990, por medio de la cual se reforma el Codigo sustantivo del trabajo y
se sefialan algunas nuevas disposiciones. El 19 de enero de 1994, se establece un
decreto extraordinario por el cual se regular la manera como se deben organizar y

administrar el sistema general de riesgos laborales.

4.2.3. Eventos significativos en el siglo XXI

Para el 17 de mayo de 2002 se establece la Ley 789 de 2002 para apoyar el empleo
y extender la proteccion del seguro social. EI Cbdigo sustantivo del trabajo se
modifica nuevamente. El 29 de julio de 2003 se reglamenta el contrato de
aprendizaje y se dictan nuevas disposiciones del Codigo sustantivo del trabajo. Para

el 22 de octubre de 2003 se determinan las condiciones y la cuota monetaria que
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deben ser dadas a los empleados por concepto de compensacion familiar. El 29 de
diciembre de 2010 el numero de horas maximas que deben ser trabajadas
diariamente es reducido a 8 horas. (Mejia, s.f.)

En 1950 a través de los articulos 200 y 201 del codigo sustantivo de trabajo, nacen
las en la legislacion colombiana las enfermedades laborales con un listado de 18
diagnosticos, el cual fue ampliado més adelante en el afio 1984 con el Decreto 614
en su articulo 2, literal ¢, con la adiccion de los riesgos laborales relacionados con
agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos que

afectaren la salud de los empleados.

Con el Decreto 778 de 1987(8) se le adicionaron 22 enfermedades mas, quedando
un listado patolégico de 40 enfermedades, adicionalmente en el afio 1989 la
Resolucion 1016 en el Articulo 10, establecio los subprogramas de Medicina
Preventiva y del Trabajo, en el numeral 12 establecido que se debian disefar y
ejecutar programas para la prevencion y control de enfermedades generadas por
los riesgos psicosociales, lo cual dio origen a la Resolucion 2646 de 2008 por medio
del cual se establecen los factores de riesgo psicosocial en el trabajo y

determinacién de las patologias causadas por el estrés ocupacional.

Pero antes de la resolucion 2646 de 2008, se cre0 y publico 23 de enero 2006, la
ley 1010 del 2006; por medio de la cual se establecen conductas que seran tomadas
de alli en adelante como acoso laboral en busca de que prevengan, corrijan y
sancionen, las diferentes formas de maltrato o abuso de autoridad. Estos aspectos
son: (Mufioz, Ana Maria, 2007)

a) Maltrato laboral: Se trata de conductas de violencia contra la integridad fisica
o moral o contra la libertad fisica o sexual; expresiones verbales injuriosas que
afecten la integridad moral, el derecho a la intimidad y buen nombre del afectado; o
comportamientos que busquen menoscabar la autoestima y dignidad del sujeto

afectado.
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b) Persecucidén laboral: Conductas que por presentarse de manera reiterada o
gue manifiesten una evidente arbitrariedad, permitan concluir que su propdsito es
lograr la renuncia del trabajador. Asi, la ley sefiala casos como la descalificacién, la
carga excesiva de trabajo o cambios de horario que producen desmotivacion en el
trabajador. Esto significaria, entonces, que esta conducta en particular solo la podria
cometer un sujeto activo que tenga poder de subordinacion sobre el sujeto pasivo,
es decir, se trataria de conductas que solo podria cometer un jefe hacia trabajadores
sobre los que tiene poder de direccion.

C) Discriminacion laboral: Se refiere al hecho de generar al interior de la relacién
de trabajo tratos diferenciados por consideraciones de género, raza, origen familiar
0 nacional, credo religioso, preferencias politicas o situacion social. La ley sefiala
que son conductas de trato diferenciado que “carezcan de toda razonabilidad desde
el punto de vista laboral”, lo cual resulta obvio, pues si se trata de diferencias que
responden a criterios objetivos no se podria hablar de discriminacion; de ahi que
debe existir el componente de irracionabilidad de la decision o comportamiento que
genera la diferencia.

d) Entorpecimiento laboral: Conductas que buscan obstaculizar, hacer mas
gravosa o retardar el cumplimiento de labores, perjudicando asi al trabajador. Como
ejemplos, la ley sefiala a la privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumos,
documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion,
el ocultamiento de correspondencia 0 mensajes electronicos.

e) Inequidad laboral: Refiriéndose a la especifica asignacion de funciones y
tareas “...a menosprecio del trabajador”. Al igual que en el caso de la conducta de
persecucion laboral, se trataria de un comportamiento que sélo podria cometer
guien tenga poder de subordinaciéon o de direccion sobre el sujeto que esta
sufriendo el acoso.

f) Desproteccion laboral: Esta conducta incluye aquellas que buscan poner en
riesgo la integridad y seguridad del trabajador por establecer érdenes o asignar
funciones sin que se cumplan los requisitos minimos de proteccion y seguridad del
trabajador. (pags. 241-242)

25



Es importante destacar que la presente ley en el articulo 1, inciso 2 considera como
bienes juridicos protegidos, el trabajo en condiciones justas, la libertad, la intimidad,
la honra, la salud mental de los trabajadores, empleados y la armonia entre quienes
comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa.
(Betancourt P., 2019)

Por altimo, y el mas influyente hoy en dia, se tiene la resolucién 2646 del 17 julio
2008 por medio de la cual el Ministerio de Proteccion Social determina la
identificacién y evaluacion de los factores psicosociales, en el trabajo y sus efectos.
La cual se dara a conocer con mas auge en el marco teorico del presente trabajo.
(Alcaldia de Bogota, 2008)

Para completar este marco de antecedentes, es importante destacar que, dentro de
la Camara de Comercio del Cauca, Seccional Santander de Quilichao no se ha
realizado hasta ahora, ningun tipo de medicion del clima organizacional, este
estudio serd el pionero en la construccion de sus antecedentes de futuras

investigaciones de este tipo.

4.3. GRACE PLACE TO WORK

Por otra parte, se encuentra la creacion de la empresa global de consultoria Grace
To Work, experta en analizar y comprender los fendmenos psicosociales de una
organizacion, siendo su objetivo principal impulsar la transformaciéon en las
organizaciones para que tengan un impacto positivo en la sociedad. Cuentan con
una experiencia de mas de 25 afos en el mercado, ayudando en la construccion de
grandes lugares para trabajar, han valorado el Ambiente Laboral en 7.200
organizaciones en mas 51 paises, llegando a cerca de 5’000.000 de colaboradores;
asi mismo acompafian a las organizaciones que desean construir mejores lugares
de trabajo para sus colaboradores y las orientan para hacer del ambiente laboral un

puente para la creacion de valor en todos los niveles de las organizaciones.
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Figura 1: Modelo de Ambiente Laboral Grate Place To Work.

Confianza |
Respeto Imparcialidad Camaraderia Orgullo

« Informacién « Desarrollo * Equidad en la * Fraternidad » Orgullo del trabajo
- Accesibilidad - Reconocimiento remuneracion - Hospitalidad del - Orgullo por el
« Coordinacién - Participacién * Equidad en el trato  lugar equipo
- Delagacién - Entorno de trabajo | ° Auseﬂcia de » Hospitalidad de « Orgullo por la

xiit? Vid I favoritismo las personas empresa y su
« Vision » Vida personal ;

o P - Justicia en el trato - Sentido de equipo imagen externa
+ Confiabilidad a las personas
- Honestidad - Capacidad de
apelacién

Tomado de (Greatplacetowork, s.f.)

La metodologia utilizada por Grate Place to Work en Colombia consiste en investigar
las percepciones de los colaboradores, a partir del modelo del ambiente laboral y
de People’s VoiceTM Analytic Sistem; es decir, una plataforma desarrollada para
analizar los fendmenos psicosociales, aplicando elementos propios de la ciencia de
datos, se comparan los resultados de las organizaciones con los grupos
caracteristicos (perspectivas) que han logrado identificar en Colombia y que
comparten perfiles psicoldgicos, sociales, biograficos y organizacionales, similares
a los de la organizacién. De la misma manera, encuentran oportunidades de
mejoramiento y prioridades de intervencion en la organizacion como un todo, en sus
diferentes unidades de gestidén y en todos sus niveles organizacionales. En funcion
de oportunidades identificadas, apoyan a las organizaciones en la capitalizacién de
estas a través de estrategias y herramientas de intervencion buscando una

transformacion dirigida hacia la cultura de trabajo deseada (Greatplacetowork, s.f.)

En los ultimos doce meses, Great Place To Work realizo un estudio en Colombia a
167 organizaciones que tuviera al menos 75 mujeres laborando, la mayoria de forma

censal. Por lo cual las organizaciones son calificadas a partir de datos cuantitativos
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y cualitativos, donde el mayor peso recae sobre la perspectiva de los colaboradores;
en este caso, la perspectiva de las mujeres. Ademas, se evaluaron las practicas de
gestion de personas, que corresponde a la direccién de talento humano de la
organizacion,
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5. MARCO REFERENCIAL

5.1. MARCO TEORICO
5.1.1 DEFINICIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL
5.1.1.1 CLIMA ORGANIZACIONAL POR IDALBERTO CHIAVENATO

En su libro Administracion de Recursos Humanos define el clima organizacional
como el ambiente interno entre los miembros de la organizacion y la relaciona
intimamente con el grado de motivacién de sus integrantes. El termino clima
organizacional se refiere de manera especifica a las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan
a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus

integrantes. (pag. 50)

En complemento a ello, Chiavenato plantea la perspectiva de la motivacion como
un concepto a nivel individual, el cual conduce al clima organizacional. Del aspecto
motivacional se tiene que los seres humanos estan obligados a adaptarse
continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades
y mantener un equilibrio emocional, o que se conoce como estado de adaptacion,
el cual se refiere no solo a la satisfaccion de las necesidades fisiolégicas y de
seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad

de autoestima y autorrealizacion.

Por consiguiente, el no satisfacer estas necesidades superiores causa muchos
problemas de adaptacion y ello se convierte en un problema al derivarse de no
sentirse bien consigo mismos, con los semejantes y no tener la capacidad de
responder a las demandas de la vida y sus circunstancias. Lo anterior muestra que
lograr el nivel de satisfaccidon en las personas sera complejo 0 no se obtendra si no

hay voluntad propia lo que es a su vez la parte compleja de la construccion del clima
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organizacional pues, ademas de otras variables, la suma de la motivacion de cada

trabajador es lo que la conforma. (Chiavenato, 2017)

Con Chiavenato se obtienen cuatro niveles de analisis del comportamiento
organizacional, de aqui en adelante CO; estas son:

a) Variables en el nivel del ambiente: este nivel tiene presente que el entorno
de las organizaciones es cambiante y dinamico, por lo que encierra en ella todo lo
gue rodea a la organizacién y que impacta de una u otra forma su dindmica y sus
caracteristicas basicas. A medida que el entorno cambia la empresa debe ajustarse

a ello para garantizar su permanencia en el sistema.

b) Variables en el nivel del sistema organizacional: en este nivel se tiene en
cuenta que la suma de las partes no es igual a cada una de ellas por separado vy,
por lo tanto, todas las variables que existan en la organizacion deben ser tratados

de forma holistica para garantizar la obtencion de un excelente clima organizacional.

C) Variables a nivel grupal: son aquellas que se generan cuando existe un
trabajo en equipo, pues hay que tener presente que el comportamiento o
desempeiio laboral y personal de un individuo a solas no es igual que cuando esta

en compainia.
d) Variables a nivel individual: son aquellas que posee cada persona, esas
cualidades, actitud, personalidad, competencias, valores, con los que se llega a la

organizacion, la cual entra a formar parte de un todo.

De las variables a nivel individual, estan aquellas que se derivan del comportamiento

de cada persona, las cuales son:
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a) El Desempefio: en las empresas el comportamiento de un sujeto, afecta al
de sus compafieros, es asi como si hay un desempefio eficiente es provechoso para
el alcance y superacion de los objetivos organizacionales, por el contrario, uno

mediocre hara que se generen atrasos en los procesos.

b) El Compromiso de las personas: es el empoderamiento de las personas con
las labores que realizan, el cargo que desempefian, el puesto fisico que ocupan y
todos los aspectos relacionados a su vinculacion laboral con la empresa, de aqui se
deriva un aspecto muy importante a tener en cuenta; el absentismo el cual genera
en la actualidad costos muy elevados en las organizaciones que van desde 12mil

millones hasta 40mil millones de pesos.

C) La Fidelidad: es el nivel de familiaridad de una persona con su trabajo, esta
caracteristica reduce en gran medida el nivel de rotacion voluntaria en la empresa

y genera que se realicen las labores con mayor motivacion.

d) La Satisfaccion en el trabajo: por lo general, las empresas mas exitosas son
aquellas en donde brindan excelentes condiciones laborales a sus colaboradores
por lo que suele existir una motivacion alta y un clima laboral excelente. Sin
embargo, es importante destacar que la actitud de la persona ante su funcién en la

organizacion constituye la mayor parte en la satisfaccion del mismo.

e) La Ciudadania organizacional: ciudadania es la descripcion que se le daa un
grupo de personas que gozan de un conjunto de derechos civiles y politicos.
Ciudadania organizacional por lo tanto es brindarles a los colaboradores las
condiciones necesarias para satisfacer las necesidades sociales, reconocimiento y

autorrealizacion.

Asi mismo, se tienen las variables intermedias, que son producidas por las variables

comportamentales siendo las mas importantes:
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a) La Productividad: una empresa es productiva cuando logra producir mas con
menos y al menor costo posible, siendo efectiva si logra mejorar sus métodos y

procesos y eficaz, si supera sus objetivos y metas.

b) La Adaptabilidad y flexibilidad: la adaptabilidad es la facilidad para ajustarse
a diferentes situaciones y adquirir nuevos conocimientos, habilidades vy
competencias. La flexibilidad es la capacidad para modificar el comportamiento y
las actividades en funcién de nuevas exigencias internas o externas. Ambas se

relacionan con las variables comportamentales del CO.

C) La Calidad: puede ser definida de muchas maneras, sin embargo, para este
trabajo se tendra en cuenta que no existe calidad externa sin calidad interna,
entendiendo la primera como aquella introducida en los productos y servicios
ofrecidos al cliente y la segunda, como el modo de vida en la organizacion, de donde

se deduce que la calidad externa es la consecuencia de la calidad interna.

d) La Innovacion: es la capacidad que tiene una empresa para crear algo nuevo
e impactante, siendo una ventaja competitiva que le permitira permanecer a la

vanguardia en este tiempo cambiante y exigente.
e) La Satisfaccion del cliente: este es un indicador de éxito de la empresa, por
lo tanto, debe estar en la capacidad de superar las expectativas del cliente, sea

interno o externo, o por lo menos abarcarlas de forma plena.

Por ultimo estan las variables resultantes, las cuales se derivan de las variables

intermedias. Las mas importantes son:

a) La Realizaciéon de los objetivos de la organizacion: el mejor desempefio de la

fuerza de trabajo, la adaptabilidad y la flexibilidad de las personas, la innovacion
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constante y la satisfaccion del cliente son factores que ayudan a alcanzar los
objetivos generales de la organizacion. El éxito de una organizacion esta en la forma

en la que ésta alcance sus objetivos.

b) El Valor econémico agregado: lograr llegar a los clientes a través de servicios
y/o productos intangibles que den mayor valor al servicio principal es una de las
mejores estrategias que hay, ya que por lo general son exclusividad de la empresa
y fideliza a los clientes.

C) La Renovacién de la organizacion: Esta caracteristica es vital para la
permanencia de la empresa en el tiempo, ya que los cambios que surgen en el
entorno hacen que los gustos y expectativas de los clientes cambien por lo que la

renovacion debe ser anticipada a ellos.

d) El Crecimiento: es el resultado del valor econdmico agregado cuando este
permite que existan las condiciones para que la organizacion aumente sus

competencias y sus recursos, es decir, su mayor participacion del mercado.

e) Calidad de vida en el trabajo: hace referencia a las condiciones laborales que
se ofrecen en la organizacion con el fin de brindar bienestar general y buena salud

de las personas.

f) Competitividad: es la capacidad que tiene la empresa de mantenerse en el
tiempo arriba de otras de su sector.es aquella que refleja una alta capacidad de

atender con éxito las expectativas y necesidades de sus stakeholders.

0) Sostenibilidad: es la capacidad de interactuar con el mundo preservando el
medio ambiente y la sociedad para no comprometer los recursos de las
generaciones venideras; la capacidad de permanecer en el tiempo siendo exitosa.
(Chiavenato, 2014)
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5.1.1.1.2. APORTES DE LAS TEORIAS ADMINISTRATIVAS AL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

En el libro Administracion de Recursos Humanos (1999) Chiavenato menciona los

siguientes aspectos a tener en cuenta para obtener un buen clima laboral.

5.1.1.1.2.1. Comportamiento organizacional

Una organizacién actta dentro de un ambiente junto con otras organizaciones. De
él la organizacion recibe las informaciones y los datos para la toma de decisiones,
los insumos necesarios para su operacion, entrada de recursos humanos,
restricciones impuestas por el ambiente. En ese ambiente la organizacion coloca
los resultados operacionales, resultados provenientes de la aplicacion especifica de
recursos financieros, resultados especificos provenientes de la aplicacion de
recursos mercadoldgicos, personas que se desvinculan de la organizacion.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1999)

5.1.1.1.2.2. Elementos de las organizaciones

a) Elemento basico: son las personas, cuyas interacciones conforman la
organizacion. El éxito o el fracaso de las organizaciones. Esta determinado por la
calidad de las interacciones de sus miembros. Interaccion es la relacion entre dos
personas o sistemas de cualquier clase, por la cual la actividad de uno esta
determinada por la del otro; influencia reciproca. Las interacciones pueden ser:

) Individuales

1)) entre individuos y organizacion

[I)  entre la organizacion y otras organizaciones

IV)  entre la organizacion y el ambiente externo
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b) Elementos de trabajo: humanos, no humanos y conceptuales. Los recursos
humanos son aquellos en que las personas aparecen como elementos de trabajo,
que utilizan recursos y disponen la organizacién para adquirir otros recursos

también necesarios.

C) Mercado laboral: Ademés de los anteriores elementos organizacionales, se
tiene el mercado laboral, que, segin Chiavenato, esta conformado por la oferta de
trabajo ofrecida por las organizaciones, en determinado lugar y época. Basicamente
lo definen las organizaciones y sus oportunidades de empleo. Cuanto mayor sea la
cantidad de organizaciones en determinada regién, mayor serd el mercado de
trabajo y su potencial de disponibilidad de vacantes y oportunidades de empleo.
(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2017):

Dentro del mercado laboral se encuentra la situacion de cuando la Oferta mayor que
demanda; es decir, hay exceso de ofertas de empleo por parte de las
organizaciones y escasez de candidatos para satisfacerlas, causando a su vez en

las organizaciones las siguientes consecuencias:

v Elevadas inversiones en reclutamiento

v Criterios de seleccion mas flexibles y menos rigurosos

v Elevadas inversiones en capacitaciones del personal

v Ofertas salariales mas seductoras, lo que ocasiona distorsiones en la politica
salarial de la organizacion

v Elevadas inversiones en beneficios sociales, tanto para atraer candidatos
como para conservar el personal existente

v Enfasis en el reclutamiento interno

v Fuerte competencia entre las organizaciones que disputan el mismo mercado
de recursos humanos

v Los recursos humanos se convierten en un recurso dificil y escaso
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Por otra parte, esté la situacién de cuando la Oferta iguala a la demanda: situacién

de relativo equilibrio entre el volumen de oferta de empleo y de demanda de empleo.

Y por ultimo, se puede presentar que la Oferta sea menor a la demanda: situacion
en la que hay muy poca disponibilidad de oferta de empleo y exceso de candidatos

para satisfacerlas. Esto causa a la organizacioén las siguientes consecuencias:

Consecuencias para los candidatos

v Escasez de vacantes

v Compiten entre si por las pocas vacantes que surgen
v Buscan afianzarse en las organizaciones
v

Se vuelven mas disciplinados y procuran no faltar al trabajo ni atrasarse

A demas de los elementos basicos, de trabajo y el mercado laboral, en el libro
Administracion de Recursos Humanos (2017) Chiavenato menciona variables
indispensables que se deben tener en cuenta a la hora de pensar en generar un

buen clima laboral. Estas son:

La Comunicacion: La comunicacion es el hecho de interactuar con el otro,
para que haya comunicacion debe haber por lo menos dos personas, es el
proceso de transmitir informacion, conocimiento, datos, palabras,
sentimientos, entre otros, y es asi como en las organizaciones se establecen

redes que pueden llegar aun a formar vinculos filiales.

La Cultura organizacional: Es una forma de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma de interacciones Yy relaciones,
representativos todos de determinada organizacion. Cada empresa es un
sistema complejo y humano, con caracteristicas propias, como su propia

culturay con un sistema de valores. Todos estos conjuntos de caracteristicas
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se deben observar, analizar e interpretar continuamente. La cultura
organizacional influye en el clima de la organizacion. (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2017, pag. 358)

5.1.1.2. CLIMA ORGANIZACIONAL POR LUC BRUNET

Continuando con las definiciones de clima organizacional por parte de los autores
clasicos, se presenta la definicion de Luc Brunet; el cual dice que “El clima de una
organizacion puede ser sentido por el individuo sin que esté consciente del papel y
de la existencia de los factores que lo componen” (Brunet, 1987); por consiguiente
Luc dice que al tratar de dar la definicion de clima organizacional es dificil medir el
clima, ya que no se sabe con exactitud si el empleado evalla de acuerdo a la
percepcion personal o de acuerdo a las caracteristicas de la organizacional.
También resalta que la mayoria de los estudios existentes de clima organizacional
no resultan lo suficientemente efectivos para un trabajo de sintesis (pag. 16). De la
misma manera afirma que los “investigadores no se ponen de acuerdo para definir
el clima organizacional y todavia no hay consenso en lo que concierne al papel
exacto del clima en el rendimiento de la organizacion” (pag. 16). De esta manera
Brunet dice que aquellos investigadores se enfocan en la parte metodolégica del
clima mas que en la propia definicion de clima organizacional por lo que cita a James
y Jones dos investigadores estadounidenses, quienes identificaron tres modos
diferentes de investigacion, no mutuamente excluyentes, del clima; los cuales son:
la medida mdiltiple de atributos organizacionales, la medida perceptiva de los
atributos organizacionales y la medida perceptiva de los atributos individuales.

Figura 2: Definicion del clima organizacional

Atributos Atributos

— [ Objetivo ]

organizacionales personales
Medida Objetiva

EVALUACION DEL

CLIMA m Medida Perceptiva | Medida
ORGANIZACIONAL de los atributos | perceptiva de
_[ Perceptible ] organizacionales los atributos
personales
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Fuente: elaboracién propia, adaptado de (Brunet, 1987)

Este considera el ambiente organizacional como un conjunto de caracteristicas que
diferencia a las empresas unas de las otras, que perduran en el tiempo estables e
influyen en la conducta de los miembros dentro de la compafiia. De esta manera
aparece un reagrupamiento objetivo de las condiciones organizacionales que
representa la naturaleza fisica de la organizacion; es decir, que clima organizacional

es basicamente un sinbnimo del ambiente organizacional.

5.1.1.2.1. Medida perceptiva de los atributos individuales

Esta es una definicion metddica del clima organizacional y lo agrupan los valores,
actitudes u opiniones de cada colaborador y considera el grado de satisfaccion de
cada uno, es decir que el clima organizacional se basa de acuerdo a las
percepciones u opiniones que tiene cada miembro en la organizacion. De esta
manera hay defensores que dicen que el clima se basa meramente en aspectos
individuales mas que en caracteristicas propias de la organizacion, basado en esta
concepcion el clima organizacional no es estable en el tiempo por lo que si este se
basa en el humor de cada persona de la organizacion por ende el clima sera
inconstante y a su vez vendria siendo opiniones, percepciones que tiene cada

individuo de los factores organizacionales. (Brunet, 1987, pag. 18)

5.1.1.2.2. Medida perceptiva de los atributos organizacionales
En este tema Brunet dice que “El clima esta considerado como una medida
perceptiva de los atributos organizacionales y esta definido como una serie de

caracteristicas:

a) Son percibidas a propdsito de una organizacién y/o unidades (departamentos) y
gue b) pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacién y/o sus
unidades (departamentos) actian (consciente e inconscientemente) con sus

miembros y con la sociedad” (pags. 18-19).
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Mediante la evaluacion de estas percepciones es como se puede analizar la relacion
entre las caracteristicas propias de la empresa y el rendimiento que esta obtiene de
sus empleados” (pag. 19). Es decir que de acuerdo a las interacciones entre las
variables de la organizacion la personalidad de cada individuo se obtiene
informacion para realizar cuestionarios que es la manera comun de medir el clima
organizacional. Brunet cita a Lewin (1987) quien postula que “la influencia conjunta
del medio y de la personalidad del individuo en la determinacion de su
comportamiento. En efecto la percepcion del clima organizacional es una funcion de
las caracteristicas del que percibe, de las caracteristicas de la organizacion y de la
interaccion de estos dos elementos” (pag. 19). De esta manera se resalta dos
aspectos importantes que abarca lo que es el clima organizacional en primera
medida que el clima es lo que diferencia una organizacion de otra, en segundo lugar,

son las percepciones que tiene cada empleado acerca de la organizacion.

5.1.1.2.3. Importancia del clima organizacional

Grosso modo el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
individuos que, debido a su razén de ser, se convierten a su vez en elementos del
clima organizacional. Lo que hace posible que un administrador pueda estudiar y

determinar el clima de la organizacién por tres razones:

v Examinar los principios del conflicto, de estrés o de insatisfaccion que va
dando lugar a actitudes negativas entorno a la organizacion.
v Instruir y mantener un cambio que muestre al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe destinar sus mediaciones.
v Continuar con el desarrollo de la empresa y pronosticar las dificultades que

puedan nacer.

De esta manera el administrador puede ejecutar de una manera segura el control

para determinar el clima organizacional y hacerlo de una manera eficaz. (pag. 20)
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5.1.1.2.4. Carécter especifico y general del clima organizacional

Dentro de una organizacion; el clima organizacional, ¢es el mismo que percibe una
persona, al de todos los empleados, sin importar el departamento?, se hace esta
pregunta Brunet, ya que su respuesta puede ser afirmativa o negativa, por lo que
en una organizacién o empresa pueden existir varios climas organizacionales y si
esta es descentralizada se puede observar de manera mas evidente los variados o
diferentes climas organizacionales. Teniendo en cuenta este aspecto diferencial,
cabe resaltar que juega un papel muy importante en las tensiones que se pueden
presentar y asi la parte directiva puede dar un mejor control para disminuir tensiones

o discusiones que se presenten.

De la misma manera un colaborador puede ser parte de pequefas organizaciones
gue interactian y coexisten dentro de la misma organizacion, es decir un miembro
de un departamento de mercadotecnia puede percibir totalmente diferente el clima
de la empresa al de uno del departamento de ventas. Es por esto que casi siempre
se presenta una situacion de inconformidad cuando a una persona lo trasladan a
otro departamento o a otra ciudad, ya que se ha acostumbrado a ese clima laboral

del lugar de trabajo. (pag. 21)

En el nivel jerarquico, regularmente los directivos son los que mejor perciben el
clima organizacional mas favorable que los que realizan la labor manual, Luc lo
afirma ya que él dice que los profesionales o miembros de la junta directiva, estan
mas incluidos en la vida de la organizacion y resulta muy complejo que se presente
un conflicto entre esta misma linea. Es asi como se evidencia que para los
empleados manuales el clima puede ser percibido como algo habitual, estricto y
estatico mientras que para los niveles intermedios o altos se puede sentir accesible,
flexible y atractivo. De esta manera se puede decir que el clima global de una
organizacion es el resultado de los pequefios climas que se presentan en las

empresas. (pag. 24).

40



5.1.1.2.5. Componentes del clima organizacional

El comportamiento de los individuos y de los grupos, la estructura y los procesos
organizacionales; presenta la forma en que interactlan estos componentes para dar
lugar a lo que se conoce como clima organizacional y de la misma manera generar
unos resultados de rendimiento organizacional ya sea individuales o grupales.
(pag.39). Esto se puede observar en el siguiente cuadro adaptado por Brunet de
componentes y resultados del clima organizacional de Gibson.
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Figura 3: Componentes y resultados de clima organizacional.
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Fuente: elaboracién propia, adaptado de (Brunet, 1987)
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5.1.1.2.6. Dimensiones del clima

Pese al esfuerzo que hacen los investigadores, no logran ponerse de acuerdo en
cuanto al tipo de dimension que se deben evaluar a la hora de realizar la evaluacion
del clima organizacional para obtener un resultado exacto del clima que se vive en
la organizacion. (pag. 43). Por esta razén Brunet cita en el siguiente cuadro de
Dimensiones del clima organizacional a diferentes autores quienes muestran las

dimensiones que se deben tener en cuenta a la hora de realizar el cuestionario.

5.1.1.2.6.1. Caracteristicas de la encuesta como instrumento medicién del
clima

El instrumento de medicion de clima organizacional que se hace regularmente es el
cuestionario escrito, que generalmente estos tienen escalas de respuestas de tipo
nominal o de intervalo; puesto que se evalla desde dos objetivos: clima actual y
clima ideal. Pues esta vision permite extraer de los colaboradores que clima
presentan en el momento y como desearian que el clima organizacional existiera en
la organizacion. Esto permite medir la distancia que hay entre el clima actual y el
ideal, ademas permite conocer hasta qué punto el encuestado esta satisfecho con
el clima en que trabaja e indica las dimensiones que se necesitara para realizar la

mejora de la percepcion del clima. (pag. 42)

5.1.1.3. CLIMA ORGANIZACIONAL POR LIKERT RENSIS

Las decisiones que se toman en base a los resultados, es decir, sin conocer la
minucia del proceso, no generan resultados eficientes, es de alli donde radica la
importancia de contar con medidas, un sistema de medicidon que trate todos los

procesos importantes de la organizacion. (Likert, 1969)

Para Likert existen tres tipos de variables que determinan un buen clima
organizacional como lo son: las causales, las cuales son independientes y
determinantes de los resultados que se obtienen en una organizacién; se encuentra
en segundo lugar las de intervencién, que son las que reflejan el estado interno y la

salud de una empresa, y por ultimo; esta la variable de resultados, que son
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dependientes y resulta del efecto de precedentes como la productividad, gastos de
la empresa y ganancias. Lo que propone Likert con estas variables es que al
combinarlas se obtenga un comportamiento positivo en los empleados y los estilos
de gestion dentro la empresa. De igual manera su pensamiento es que la gestion
participativa ayudaba a mejorar resultados e incrementar las posibilidades de
grandes éxitos, y que al combinar las variables ayudaria a tener una mayor

productividad y reducir los conflictos. (Rubio, 2016)

Figura 4: Relacion que se produce entre variables causales, de intervencién y de
resultados finales

Orientaciones cognoscitivas

—

Por ejemplo: informacion oportuna y
apropiada de las funciones a
Tradiciones del grupo
de trabajo: sus valores
y objetivos
Experiencia pasada Esperanzas
/ Variables de
Variables resultado
causales:
A A Costes de
EZE]“E?VU;SESJ ®  Personalidad Percepcion Actitudes  »  Fuerzas motivadoras B Comportamiento | =% fdeTfCCiD”l
L espilfarros,
comportamientos I f ausencias,
y précticas rotacidn,

sindicatos

Variables de intervencién

Fuente: elaboracién propia, adaptado de (Likert, 1969, pag. 292)|

Por medio de la figura 4 se explica que antes de pasar a la medicién del clima
organizacional se debe entender, la interrelacion que hay entre las variables,
causales, de intervencién y de resultados finales, por lo cual se pasa a continuacion

a ahondar en el tema.
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Las variables causales, tales como la estructura organizadora, el comportamiento
de dirigentes y superiores en general influyen sobre la personalidad de los miembros
de la organizacion, es decir, las variables causales por un lado y la personalidad por
el otro, determinan las percepciones de los individuos.

Como lo define Likert (1969) El caracter de la estructura organizadora: lo que se
supone que debe sery lo que de hecho es. Por ejemplo, quién informa ante quién,
acerca de qué, el numero de superiores y subordinados que cada cual tiene, la
extension en que consiste la estructura en que se verifica la interpretacion, etc.
Pag.286

Asi mismo, las percepciones se ven afectadas por la personalidad del individuo con
factores como la pasada experiencia individual del mismo, sus esperanzas,
tradiciones, valores de su grupo de trabajo, forma en que este percibe y realiza las
actividades asignadas, su concepto de la organizacion y los objetivos de la misma.
Estas generan por si misma la motivacién personal, puesto que él mismo desea
ascender laboralmente conduciendo su personalidad, pensamientos vy

conocimientos a lo mejor de si, ya sea en el grupo de trabajo o de forma individual.

Teniendo claro que las percepciones son causales de las actitudes, se sigue
explicando que estas son consecuencia de las esperanzas, puesto que actuan de
forma modificativa o condicionante sobre la motivacion del individuo; estas
esperanzas estan en cada persona conforme a lo que haya vivido, aceptaciéon o
rechazo a sus ideas, son aspectos determinantes para ello. Por aclarar, hasta ahora
se tiene la linea de percepcion, esperanzas, actitud y motivacion, siendo su

influencia en ese orden consecutivo.
Por consiguiente, las fuerzas motivadoras como lo indica la figura 4, se originan

directamente en las percepciones, seguido de la actitud; adicionalmente tiene un

origen en los valores y objetivos del grupo de trabajo; cuando un clima
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organizacional es muy alto, la actitud, percepcion y valores del grupo de trabajo se
suman, reforzdndose entre si para la conservacion de altos estandares de

motivacion.

A continuacion, se tiene el comportamiento o conducta, que se origina en las
orientaciones cognoscitivas y de las fuerzas motivadoras. De aqui se saca que el
comportamiento refleja el concepto del individuo en cuanto a lo que tiene que hacer,
como, su voluntad de hacerlo. EI comportamiento encierra la planificacion,
obtencion de los recursos necesarios para realizar su labor, el trabajo y la
cooperacion en realizarlos de la mejor manera posible y por Gltimo, en consecuencia
de la suma de las variables mencionadas, se tienen los resultados de produccion,

ganancias, y ventas. (Likert, 1969)

5.1.1.3.1. Variables de medicion

Likert, Rensis en su modelo comparativo llamado sistemas de administracion,
muestra como las estrategias de cada empresa para mantener la motivacion del
personal difieren en cada una de ellas ya que son las personas junto a la cultura
organizacional quien la crea. Por lo que para €l no existe una politica de
administracion valida para todas las situaciones posibles, sino que se puede

controlar desde las siguientes cuatro variables:

a) Proceso de toma de decisiones: define como se toman las decisiones en la
empresa y quién las toma. Si las decisiones se centralizan o descentralizan, se
concentran en la cuspide de la jerarquia o se dispersan en la periferia de la

organizacion.
b) Sistema de comunicacion: define cdmo se transmite y recibe la comunicacion

dentro de la organizacion. Si el flujo de las decisiones es vertical y descendente, si

es vertical en dos direcciones y/o si es horizontal.
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C) Relacion interpersonal: define cdmo se relacionan entre si las personas
dentro de las organizaciones y el grado de libertad de las relaciones humanas; si
las personas trabajan aisladas o en equipos mediante una intensa interaccion

humana.

d) Sistemas de recompensas y de sanciones: define como la empresa motiva
a las personas para que se comporten de cierta manera; si esa motivacion es

positiva y alentadora, o negativa e inhibidora.

5.1.1.3.2. Sistemas organizacionales

A demas, Likert caracteriza a las empresas en cuatro grupos o sistemas con las
mismas variables mencionadas anteriormente, pero que difieren en la aplicacion en
cada una de la empresa, segun sea su sistema; las de tipo Autoritario-coercitivo,

Autoritario-benevolente, Consultivo y Participativo.

Sistema Autoritario — Coercitivo

Es una forma de administracion fuerte, rigida, autocrética, centralizado, coercitivo,
arbitrario y controlador. De los cuatro sistemas, este es el mas duro y cerrado y en

las variables mencionadas se clasifican de la siguiente manera:

a) Proceso de toma de decisiones: este se lleva a cabo por la junta directiva,
socios, gerentes y directivos sin tener en cuenta en lo absoluto la opinién a los
niveles administrativos y de produccion aun ni si quiera para la socializacion de las
mismas.

b) Sistema de comunicacion: este se da en lo mas minimo teniendo como
caracteristicas ser en orden vertical, en sentido descendente y por lo regular es con
sentido de dar 6rdenes sin ningun tipo de orientacién o explicacion. No existe
comunicacion ascendente y mucho menos lateral.

C) Relacion interpersonal: las relaciones interpersonales no son permitidas,

pues se considera que afectan el crecimiento y desarrollo de la organizacién, tanto
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asi que el disefio de los puestos de trabajo estd pensado de forma en que no haya
contacto el uno con el otro.

d) Sistema de recompensas y de sanciones: se centra en las sanciones y
medidas disciplinarias generando con ello temor, desconfianza y limitaciones en los

colaboradores.

Sistema Autoritario — Benevolente

a) Proceso de toma de decisiones: en este nivel se permite una delegacién de
decisiones con una importancia muy minima y de caracter meramente informativo y

burocrético, sin embargo, la toma de ellas se da por parte de la junta principal.

b) Sistema de Comunicacion: en este sistema la junta principal tiene en cuenta
la informacion que proviene de los niveles mas bajos, sin embargo, la comunicacion

sigue siendo descendente.

C) Relacion interpersonal: aqui es permitida la comunicacion entre comparieros,
sin embargo, las relaciones no son tan afectivas porque aun se consideran como

amenazas para los objetivos de la organizacion.

d) Sistema de recompensas y sanciones: es centrado en medidas disciplinarias,
pero al contrario del sistema coercitivo, este otorga recompensas materiales y

salariales con mas frecuencia.

Sistema Consultivo

a) Proceso de toma de decisiones: en este sistema se da la consulta y la
participacion de forma amplia. Es consultivo puesto que se toma en cuenta las
opiniones de los niveles inferiores para crear las politica y directrices que los afectan

y aunque las decisiones las toma el nivel central de la organizacion, se permite que
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los delegados de cada nivel jerdrquico tomen decisiones en su area eso si teniendo

en cuenta las politicas y directrices ya establecidas.

b) Sistema de Comunicacién: esta comunicacion es descendente con la
diferencia de que est4 encaminada a la orientacion y no a érdenes especificas y
cuando es entre pares, se da de forma horizontal. La empresa crea sistemas de
comunicacion para facilitar el flujo de informacion y como pilar para el cumplimiento

de sus objetivos.

C) Relacion interpersonal: permiten la creacibn de grupos y equipos que
privilegian las relaciones humanas creando condiciones necesarias para tener como

resultado una organizacion sana y positiva.

d) Sistema de recompensas y sanciones: aqui se promueven las recompensas
tanto materiales (incentivos salariales, plan carrera) como simbdlicas (status,
reconocimientos) y cuando se hace necesario, se presentan sanciones, llamados

de atencién a los que haya lugar.

Sistema Participativo

Este es el sistema mas abierto de todos, sus caracteristicas son:

a) Proceso de toma de decisiones: aqui las decisiones se delegan totalmente a
los niveles mas bajos de la organizacion, los niveles altos solo crean las directrices
y politicas para controlar los resultados, dejando asi las acciones y decisiones a los
niveles jerarquicos correspondientes. Aqui el consenso es lo mas importante en la

toma de decisiones.
b) Sistema de Comunicacion: en este nivel, la comunicacién es vital para este

tipo de sistemas, por lo cual se da en sentido vertical, horizontal y lateral, se busca

mantenerla activa a través de sistemas de informacion que garanticen flexibilidad,
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eficacia y eficiencia. Su ideologia es que la informacién debe ser compartida con

todos los niveles de la organizacion.

C) Relacion interpersonal: este sistema estimula la participacion y el
compromiso grupal con el fin de que las personas se sientan responsables de lo
gue proponen y en su defecto, las decisiones que toman. La idea principal aqui, es
gue las relaciones interpersonales se basen en la confianza y no en los esquemas

formales, tales como puestos de trabajo, cargos, entre otros.

d) Sistema de recompensas y sanciones: sobre las recompensas salariales y
materiales, aunque no dejan de estar, se presentan las simbdlicas y sociales; las
sanciones se dan rara vez, ya que estas se definen entre los interesados desde el

inicio de las relaciones a las que haya lugar. (Chiavenato, 2015, pag. 91)

5.1.1.3.3. Dimensiones a medir segun Likert

a) Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

b) Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

c) Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos
de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

d) Las caracteristicas de los procesos de influencia: La influencia de la integracion
superior-subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

e) Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

f) Las caracteristicas de los procesos de planificacion: La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

g) Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion del

control entre las instancias organizacionales.
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h) Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificacion, asi como
la formacion deseada. (Likert, 1969)

5.1.1.4. CLIMA ORGANIZACIONAL POR EL MINISTERIO DE PROTECCION
SOCIAL

Por medio de la resolucién 2646 del 2008, el Ministro de proteccién Social con la
autoridad que se le confiere a través del articulo 83 de la ley 9na de 1979 y el
numeral 12 del articulo 2° del decreto-ley 205 de 2003 establece los factores a tener
en cuenta por parte de empleadores publico y privados, trabajadores dependientes
e independientes, contratantes de personal bajo modalidad de contrato civil,
comercial o administrativo, organizaciones de economia solidaria y del sector
cooperativo, agremiaciones o asociaciones que afilian trabajadores independientes
al sistema de seguridad social integral, administradoras de riesgos profesionales,
policia en lo que corresponde a su personal no uniformado y al personal civil de las
fuerzas militares; esto con el fin de identificar, evaluar, prevenir, intervenir y
monitorear permanentemente factores de riesgo psicosociales en el trabajo, asi
mismo el estudio y determinacion de origen de patologias. Entendiéndose como “las
condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacibn muestra efectos

negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo” (Palacios B, 2008)

A continuacion, del articulo 5 al 12 de la presente ley, se extraera respectivamente,
los conceptos de factores psicosociales, factores psicosociales intra y extra

laborales.

5.1.1.4.1. Factores psicosociales
Comprende todos los aspectos que se dan dentro y fuera de la organizacion, asi
como las condiciones de cada trabajador ya que, al relacionarse con sus

comparieros, estas causan efectos que repercuten en su salud y desempeiio.

5.1.1.4.1.1 Factores psicosociales Intralaborales
Esta evaluacion comprende la identificacion de los factores de riesgos y de

proteccion para promover tanto la prevencion de enfermedades como la proteccion
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de la salud actual. Los empleadores tienen como reto identificar por lo menos los

siguientes factores dentro de la empresa:

v Gestion Organizacional: hace referencia a los aspectos propios de la
administraciéon del talento humano, dentro de los cuales estan, estilo de mando,
formas de pago y contratacion, la participacion, el acceso a actividades de induccion
y capacitacion, los servicios de bienestar social, los mecanismos de evaluacion del
desempeiio y las estrategias para el manejo de los cambios que afecten al personal,

entre otros.

v Caracteristicas de la organizacion del trabajo: agrupa las formas de
comunicacion, la tecnologia, la forma en que se esta organizado para cumplir los

objetivos y responsabilidades en cada éarea.

v Caracteristicas del grupo social de trabajo: se refiere a la fuerza de las

relaciones interpersonales, la cohesion y trabajo en equipo que pueda darse.

v Condiciones de la tarea: se refiere al esfuerzo mental, es decir, la rapidez,
cuidado, minuciosidad, variedad y apremio de tiempo; la responsabilidad con que
se deba realizar, es decir, este incrementa si es por la seguridad de otros, la salud
de otro, si es informacion confidencial, si se esperan determinados resultados, entre
otros; esta la demanda emocional, que se puede presentar por atencién a clientes

y, por ultimo, la especificacion de los sistemas de control y definicion de roles.

v Carga fisica: se refiere al esfuerzo fisiologico que demanda la ocupacion,
generalmente en términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de
cargas e implica el uso de los componentes del sistema osteomuscular,

cardiovascular y metabdlico.
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v Carga fisica del medio ambiente de trabajo: aqui se tienen en cuenta
aspectos fisicos, como, temperatura, ruido, iluminacién, ventilacién y vibracion;
biolégicos como, disefio del puesto, saneamiento, agravantes o coadyuvantes de

factores psicosociales.

v Interface persona — tarea: en esta parte se evalla la pertinencia de las
habilidades, actitud, aptitud y demas de la persona con respecto a las tareas que
esta realizando, ademas de la identificacion de la persona con la organizacion.

v Jornada de trabajo: se debe conocer con exactitud las jornadas laborales,
intensidad horaria, si se realizan o no pautas durante la jornada; jornadas nocturnas,
tipo y frecuencia de rotacion de los turnos; numero y frecuencia de las horas extras

mensuales y duracion y frecuencia de los descansos semanales.

v Tipos de beneficios recibidos a través de los programas de bienestar de la

empresa: programas de vivienda, educacion, recreacion, salud, entre otros.

v Programas de capacitacion y formacion permanente de los trabajadores.

De la anterior informacion se consideran como dominios para evaluacion a las
demandas del trabajo, el control, el liderazgo, las relaciones sociales y la

recompensa.

v Demandas del trabajo: hace referencia a las exigencias cuantitativas,
cognitivas, emocionales, del ambiente fisico laboral y de la jornada que el trabajo le

demanda a la persona.
v Control sobre el trabajo: es la facultad que se le da al trabajador de tomar

decisiones que estan relacionadas con el desarrollo de su labor. La iniciativa y

autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y
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manejo del cambio, la claridad del rol y la capacitaciébn son aspectos que le dan al
individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo.

v Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: el liderazgo es un tipo de
relacion social por medio de la cual una persona influye de forma positiva o negativa

en el desempefio del subordinado, asi como también en el ambiente laboral.

v Recompensa: hace referencia a la remuneracion que el colaborador obtiene
por la realizacion de sus funciones; sin embargo, no siempre es econémica, Sino
gue puede ostentar a través de estima, posibilidades de promocioén y seguridad en
el trabajo, asi como las posibilidades de educacion, identificacion con el trabajo y la
organizacion. (Ministerio de la proteccion social, 2010)

5.1.1.4.1.2. Factores psicosociales Extralaborales

En Factores Psicosociales Extralaborales se debera contar como minimo con la
siguiente informacion:

v Utilizacion del tiempo libre: hace referencia a las actividades realizadas por
los trabajadores por fuera de la empresa, como oficios domeésticos, deporte,
recreacion, educacion u otros.

v Tiempo y medio de transporte empleado para llegar a su lugar de trabajo y

viceversa.

v Pertenencia a redes de apoyo social: familia, grupos sociales, comunitarios
o de salud.

v Caracteristicas de la vivienda: estrato, estado (propia o alquilada), acceso a

vias y servicios publicos.

5.1.1.4.2. Aspectos minimos a incluir en una evaluacion de factores psicosociales
Para la Evaluacion de los efectos de los factores psicosociales se debera incluir por

lo menos la siguiente informacion:
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v Condiciones de salud, tomando en cuenta cada uno de los sistemas
corporales: cardiovascular, osteomuscular, respiratorio, gastrointestinal, mental,
sistema nervioso central y periférico, dermatolégico, endocrino, genitourinario e
inmunolégico.

v Ocurrencia de accidentes de trabajo o enfermedades laborales.

v Estadisticas de morbilidad y mortalidad por accidente de trabajo, enfermedad
laboral y enfermedad comun, con discriminacion médica, dias de incapacidad
médica, ocupacion y género.

v Ausentismo.

v Rotacion de personal.

v Rendimiento laboral.

Segun el articulo 10 de la presente resolucion, los Instrumentos para la evaluacion
de los factores psicosociales deben ser evaluados objetiva y subjetivamente,
utilizando los instrumentos que hayan sido validados en el pais para ese fin. En el
articulo 12 se tiene el Andlisis y seguimiento de la informacion sobre factores de

riesgo psicosocial.

Por medio de este se dice que una vez identificados los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, se deben recopilar, analizar y hacerle seguimiento desde
la perspectiva de la salud ocupacional, utilizando los instrumentos que haya sido
validado para ello en el pais, con el fin de conocer la carga fisica, mental y psiquica
asociada a estos factores para determinar el tiempo en el cual se deben hacer las
correcciones a las que haya lugar, es decir, si es a corto, mediano y/o largo plazo.
(Palacios B, 2008)

5.1.1.4.3. BATERIA DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Este cuestionario tiene como objetivo la identificacion y evaluacién de los factores

de riesgo psicosocial intra y extra laboral en la poblacién laboralmente activa. El
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presente se compone de factores psicosociales Intralaborales en forma Ay By

Extralaborales.

Cuadro 1: Formas del cuestionario de factores de riesgo psicosociales intralaboral
segun niveles ocupacionales a los que se deben aplicar

Nivel ocupacional de los trabajadores

a quienes se aplica cada forma del cuestionario

+ Jefes: comprende los cargos de direccion o jefatura. Se caracterizan por tener
personas a cargoy por asegurar la gestion y los resultados de una determinada
seccion o por la supervision de otras personas. Por ejemplo, gerentes, directo-
res, jefes de oficina, de departamento, de seccién, de taller, supervisores, capa-
taces o coordinadores, entre otros.

Forma A p , . -

rofesionales o técnicos: personal calificado que ocupa cargos en los que hay
dominio de una técnica, conocimiento o destreza particular y en los que el traba-
jador tiene un buen grado de autonomia, por lo cual, en su actividad laboral toma
decisiones basandose en su criterio profesional o técnico. Sin embargo, no su-
pervisay no responde por el trabajo de otras personas. Por ejemplo, profesiona-
les, analistas, técnicos o tecnélogos, entre otros.

+ Auxiliares: cargos en los que se requiere el conocimiento de una técnica o des-
treza particular. Quienes ocupan estos cargos tienen menor autonomia, por lo
cual su actividad laboral esta guiada por las orientaciones o instrucciones dadas
por un nivel superior. Por ejemplo, secretarias, recepcionistas, conductores,

Forma B almacenistas, digitadores, entre otros.

+ Operarios: comprende cargos en los que no se requieren conocimientos especia-
les. El trabajador sigue instrucciones precisas de un superior. Por ejemplo, ayu-
dantes de maquina, conserjes, personal de servicios generales, obreros o vigilantes,
entre otros.

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccién social, 2010, pag. 54)

A través de estas dos formas se obtiene una informacién completa del estado del
clima organizacional de la empresa, puesto que permite conocer la percepcion de
cada colaborador en cuanto a aspectos del puesto de trabajo, relaciones con los
compafieros, realizacion personal y laboral alcanzada debido a la vinculacion en la

empresa.
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5.1.1.4.3.1 DIMENSIONES A EVALUAR A TRAVES DE ESTE INSTRUMENTO

Cuadro 2: Dimensiones especificas evaluadas a través de cada instrumento que
conforma la bateria.

i | Ge facore. | Cussionario Guapars | Guia para | Guia para
CONSTRUCTO |  DOMINIOS DIMENSIONES de riesgo | de '“:".:I dgef:icel:gr? p&i:::ofi: de :::;\:;t:: ?-:::l::
prssit | | it | omor g S
A P extralaboral trabajo
Demandas cuantitativas s S No aplica Si No No
Demandas de carga mental ] Si No aplica Si No Mo
Demandas emocionales Si Si No aplica Si No No
DEMANDAS Exigencias de responsabilidad del cargo Si No No aplica Si No No
b2oiloy Demandas ambientales y de esfuerzo fisico Si Si No aplica Si No Nao
Demandas de |a jornada de trabajo Si Si No aplica Si No No
Consistencia del rol Si No No aplica Si No No
n Influencia del frabajo sobre el entorno extralaboral Si Si No aplica No No Mo
a EI Control y autonomia sobre el trabajo Si Si No aplica No Si No
E o Oportunidades de desarollo y uso de habilidades y Si Si No aplica No Si Mo
0 2 destrezas
% EI CONTROL | paiicipacion y manejo del cambio Si Si No aplica No Si No
] IE Claridad de rol Si S No aplica No Si No
= Capacitacion Si Si No aplica No Si No
Caracteristicas del liderazgo Si Si No aplica No No Si
Iﬁﬁ%ﬁg: Relaciones sociales en el trabajo Si Si No aplica No No Si
SOCIALES EN | Retroalimentacién del desempeio Si Si No aplica No No Si
EL TRABAJO | Relacion con los colaboradores (subordinados) g No aplica No aplica No Si No
Reconocimiento y compensacion Si Si No aplica No No Si
RECOMPENSAS| Recompensas derivadas de la pertenencia a la 5 Si No aplica No No Si
organizacion y del trabajo que se realiza
Tiempo fuera del trabajo Noaplica No aplica Si No aplica Noaplica | Noaplica
@ Relaciones familiares Noaplica No aplica Si No aplica Noaplica | Noaplica
g § Comunicacién y relaciones interpersonales Noaplica No aplica S No aplica Mo aplica No aplica
8 % NO APLICA Situacion econémica del grupo familiar Noaplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
83 Caracteristicas de |a vivienda y de su entorno | Noaplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
é g Influencia del entorno extralaboral sobre el|  Noaplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
ﬁ trabajo
Desplazamiento vivienda - trabajo — vivienda No aplica No aplica Si No aplica Mo aplica No aplica

Fuente: Tomado de: (Ministerio de la proteccién social, 2010, pag. 46)

5.1.1.4.3.2 GUIAS ESPECIFICAS, POR DIMENSIONES, PARA HACER
ANALISIS PSICOSOCIAL DE PUESTOS DE TRABAJO
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Cuadro 3: Guias para hacer el andlisis psicosocial de puestos de trabajo.

Esta condician se convierta en fuente de riesgo cuando:
El margen de decisitn y autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden o secuencia de trabajo es restringido o inexistents, lo cual implica que el

Sa refiere al margen da decisiin que fiene un individuo sobre aspecios como el orden de |as actividades, |8 cantidad, el ritmo, |a forma da trabajar, las
pausas durante |a jomada y los tiempos de descanso.

trabajador fiene pocas posibilidades de tomar decisiones y realizar el trabajo con su propio criterio.

El margen de decisidn y autonomia sobre |a organizaciin de |os tiempos de frabajo es restingido o inexistente, por lo cual el trebajador tiene

limitadas posibilidades de decidir cudndo hacer una pausa &n su frabajo.

Condicidn 1.
Margen de decision y
autonomia sobre la cantidad,
fitmo y orden o secuencia
para hacer &l trabajo.

Condicidn 2.

Margen de decisidn y
autonomia sobre la
‘organizacion de los tiempos
de trabajo.

LEn su trabajo, puede tomar decisiones sin consultar a oiras personas? (expliqueme y
describa situaciones que reflejen su respuesta).

i Sobre qué aspecios de su frabajo puede tomar decisiones sin consultar a otras.
personas? (expliqueme).

i Puede tomar decisiones sobre su trabajo sin consultar asu jefa? (expligueme y
describa situaciones que reflejen su respuesta).

£ Qué tanta autonomia tiene sobre su trabajo? (describa situaciones que reflejen su
res| .

£.Qué tanta libertad tiene para hacer su frabajo? (describa situaciones que reflejen su
respuasta).

LEn 5u trabajo puede decidir a qué velocidad realiza |as actividades? (expliqueme y
describa situaciones gue reflejen su respuesta).

LAl hacer su trabajo puede parar cuando quiera? (expliguems y describa situaciones
que reflejen su respuesta).

LAl hacer su trabajo puede decidir qué cantidad de actividades realizar? (expliquema
y describa situaciones gue reflejen su respuesta)

£ Cuenta con la suficients autonomia de decisidn para obtener los resultados
esperados durants la ejecucidn de su trabajo? (describa situaciones que reflejen su
respuesta).

la condicion de nesgo.

El exparto debard indagar
I8 informacidn gue ke
permita documentar los
efectos mas probables en
términos de enfermedad v
afeciacionss negatives en
I8 vida laboral y familiar del
trabajador expussto.

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)



Cuadro 4: Guia de oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos.

Se refiere 8 a posibilidad que &l frabajo le brinda &l individuo de aplicar, aprender y desamollar sus habilidades y conocimientos. Esta condician se convierte
an fuente da riesgo cuando:

El trabajo no permite &l individuo adquirir conocimientos y habiidades nuevas o aplicar y desamollar las que ya tiene.

»  Enla empresa se asignan taress para |as que los rabajadores no se encuentran calificados.

Condicidn 3.

Adquisicion de conocimientos | ; En su trabajo tiene la posibilidad de poner en préclica sus conocimiantos y

y habilidades nuevas y habilidades? (expliqueme o describa situationes qua reflejen su respuesta).

aplicaciin y desamollo de los | ; En su trabajo fiena la posibilidad de aprender o hacer cosas nuevas? (expliguame o

conocimienios y habiidedes | describa situaciones que reflejen su respuesta). .

que ya &8 tignen. 4 Qué cosas nuevas ha aprendido gracias a su trabajo? (amplie su respussta, Emm'ﬂw
expliguame}. El experto deberd indagar | = " m‘“"‘m"l
4 0ué oportunidades |e ha dado ests trabajo par aprender cosas nuevas? |a informacidn qua le mm hllt:m
{expliquems). permita documentar con tAminos de enfannadad
4 Qué conocimientos o habilidades ha desarrollada gracias & su frabajo? qué frecuencia se presants afactscim—"tm
40ué conocimientos se necesitan para desempeniar el cargo que usted ocupa? |a condicidn de rissgo. {a vida laboral v famifiar del
;0ué habilidades o desirezas se necasilan para desemperar &l cargo que usted _—

. o irabajador expuesto.

Condicién 4. ) ¢ Cuél a5 su formacion académica u ocupacional?

Asignacitn del tmbajo segn | s eedios o preparacion fiens usted?

calficacion de los empleadas. | o4 erg s euperiencia profesionaliocupacional antes de ocupar este cargo?

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)



Cuadro 5: Guia de para evaluar la participacion y manejo del cambio.

Esta condicidn se convierte en una fuenta de iesgo cuando:
v I rabajador carece de informacidn suficiente, clara y oportuna sobre los cambios que se suscitan en la empresa y pueden afectarlo en su pussio de

{rabajo.
v Enel proceso de cambio no se solicita, 0 s ignoran los aportes y opiniones del trabajador.
v Log cambios afactan nagativamenta la realizacin del rabajo.

Se entienda como el conjunto de macanismos organizacionales orientados a incrementar fa capacidad de adaptacidn de los trabajadores a las diferentes
{ransformaciones que se presentan en el contexlo laboral.
Entra estos dispositvos organizacionales se encuantran la informacion (cera, sufiiente y aportuna) y la partcipacidn de los emplaados.

Condlclon 5.

Informacion da los camblos
(suficencia, claridad y
Oporlunidad).

Condicidn 6.

Particlpacidn de los
trabajadoras en los cambios
que 3@ suscitan en [a empresa
Y que pueden afactarlo en su

puesto de lrabajo.

Condicion 7.
Repercusionas de los camblos

sobre el rabajp.

 Cudles son los cambios ms importantes que e han presantado en a empresa
durante el dltimo afia? ¢Por qué?

LEn el itimo afio sa han prasentado en 2 empresa cambios qua lo afectan? (en caso
afmativo s solcita al entrevistado que describa los cambiosy expligue los efectos o
consacuencias que ha habida en el puesto de rabajo)

 Cudles son los cambios mds importantas que 2 han presentado en supuasto de
trabajo durante ol (timo afio?

Cuando se prasantan camblos en la empresa que pueden afactarko en supuesto d
trabiaip, | preguntan por sus sugerencias y opiniones? (expliqueme y describa
siuaciones qua refleien su respuesta)

Cémo han afectado sos cambios el desarrolo de su trabajo?

 Climo se entera uslad da los cambios que se presentan en fa mpresa o en su
puasto da trabaje?

1 Qué informacion recibe usted sobre los cambios que se presentan en la empresa o
& 5U puesio de trabajo?

{Recibe a tempo fa informacidn sobre los cambios que ocurren en la empresa o en su
puesto de trabajo? (axpliqueme y describa stuaciones que reflejen su respuesta)
Lo explican claraments los cambios que ocurren an su puesto de trabajo?
(expliguame o describa situaciones que feflajen su respugsta)

El experlo dabera Indagar
[a Informacion qua la
parmita documentar con
qué fracuencia sa presenta
la condicidn de riesgo.

El experto daberd Indagar
[a Informacién qua la
pamita documantar los
efeclos mds probables an
términos de enfermedad y
afaclacionss nagativas an
[a vida [aboral y familiar del
{rabajador axpugsto.

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)



Cuadro 6: Guia para evaluar la claridad del rol.

s a dafinicidn y comunicacidn dal papel que s espera qua ol rabajador desempafie an [ organizacidn, espacificamenta en toma a los objetivos del
trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en [a emprasa.

Esta condicidn se convierta en una fuante de riesgo cuando fa organizacion no ha dado a conocar al trabajador a suficiente informacidn sobre los abjetivas,
[as funciones, af margen de autonomia, os resutados y el impado qua tena el ejarcicio dal cargo an la empresa.

Condicion 8.

Informacion sobre los
objetivos, las funciones, ef
nivel de responsablldad, el
margen de autonomia y el
impacto que tiana ol ejercicio
del cargo en[a empresa
(sufiiencia, claridad y
oportunidad de [a
nformacidn).

{Cules son los objativos de sutrabajo?

£En qué mamenta y de qué forma canocid los objefvos de su Irabajo?

{Cules son [as principales actividades o funciones que usted dabe desempafiar en
U frabajo?
;,Gﬁmo]afmwﬂhajuammpmnasddémmmanmmndmdah
ampresa da olras draas?

{Enla empresa la han axplicado claraments cudles son fas actividades o funciones
(ua debe hacer? (axpliguame)

{Enla empresa la han axplicado claramente cudles son sus principales
fesponsabildades? (xpligueme).

4 Tieng dudas respacto a qué decisionas puada tomar en su trabajo? (xpliguema)
{Quisiera aciarar alg(n aspacto de su rabajo con su jefa inmedialo? (en caso
afirmativo, salicia al ntravistado axplicacion de su respuasta).

El experto daberd indagar
I3 informacién que le
parmita documantar con
qué fracuencla se prasenta
la condicidn de riesgo.

El axperto daberd indagar
lalnformacion que le
parmita documentar los
afaclos més probablas an
términos de enfermedad y
afactacionas negativas en

1a vida [aboral y familiar del
rabajador expuasto.

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccién social, 2010).



Cuadro 7: Guia para evaluacion de capacitacion.

Esta condicidn se convierta en fuenta do riesgo cuanda
v Elaccs alas actividades do induccidn, capacitacién o enlrenamiento es imilado o Inexdstenta
+ Las actvidades do induccidn, capacitacén o enirenamiento no responden a las necasidades de formacidn para el efectvo desempafi el tabajo

Se enliende por 2s acthidades de Induceitn, entrenamienty y formacién que [a organizacion brinda al trabajador con el i de desarmollar y fortalacer sus
conocimientos y habildades.

Condicion 9.
Acceso a actividades de

induccidn, capacitacidn o
aniranamiento.

Condicion 10.
Utiidad y pertinencia de las
actividadas da induccidn,

capacitacion o entrenamianio.

Cudntema sobre los cursos o entrenamientos que le han dado en esta empresa para
hacer su rabajo.

{Qué capacitacion o entrenamiento ha recibido en el Gltmo afio?

4 Qué actvidades de capacilacibn feciben las parsonas que hacen su mismo rabajo
an [a emprasa?

{Le han servido [as actividades de capacitacidn que ha rechida? | Por qué? (solicite
axplicacion da la respuastal.

{Qué utlidad ve ustad en las actividades de capacitacion qua le brinda la ampresa?
4En la ermpresa @ brinda orientacion, entrenamlento o Induceion a los rabajadores
que Ingresan por primera vez? (sxpliguama y dascriba situaciones que refiejen su
resplasta).

{Cuando una persona enira a esta emprasa,reche induccidn? (expliqueme y
describa siuaciones que refleen su respuasta)

El experto daber Indagar
la Informacion que e
parmita documentar con
qué fracuencia se prasanta
la condieign de resgo.

Elexperto deberd indagar
[a Informacidn que la
parmita documentar los
elacos s probables en

Himoosdtfmeda
il

alectaciones negativas en
la vida laboral y famillar el
labajador expuesto

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)




Cuadro 8: Guia de oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos.

Estas caracteristicas se convierien en fuente de riesgo cuando:
La gestitn que realizan los colaboradores presenta dificultades en la ejecucidn del trabajo, la consecucidn de resultados o la solucion de problemas.
El grupo de colaboradores tiene dificultades para comunicarse y relacionars respefuosa y eficieniemente con su jefe.
El apoyo sacial que recibe el jafe de parte de sus colaboradores para atender dificultades laborales es escaso o inexistente.

Trata de los atributos de la gestién de los subordinados en relacion con la ejecucién del trabajo, consecucitn de resultados, resolucion de confliclos y
participacicn. Ademds, se consideran las caracteristicas de interaccidn y formas de comunicacidn con la jefatura.

Condicion 11.

Ejecucidn del trabajo,
consecucion de resultados y
solucidn de problemas del
grupo de colaboradores.

Candicidn 12.
Comunicacidn y relacidn entre
Jafe y colaboradares.

Condicién 13.
Apoyo social de los
colaboradores.

4 Como describirfa el desempefio de sus colaboradores?

4 Qué aspectos quisiera que sus colaboradores mejoraran da su desempefio?

4 Cuéles son las principales fortalezas de sus colaboradoras como grupo de trabajo?
4 Qué le gustarfa que mejoraran sus colaboradores?  Por qué?

4 Cuéles son las principales dificultades que se |e presentan con sus colaboradores?
4 Céma es la relacidn con sus colaboradores?

4 Describame cdmo se comunican sus colaboradores con usted?

4 Cuéles son las principales dificultades de comunicacion que tignen sus
calaboraderes?

4 Céma es el irato que usted recibe de parte de sus colaboradores?

5i usted tiene algtn problema laboral, J usualmente qué tipo de apoyo recibe de sus
colaboradores? (expligueme y describa situaciones que reflejen su respuesta)

El experto debera indagar
Ia informacién que le
permita documentar con
qué frecuencia se presenta
la condicion de riesgo.

El exparto deberd indagar
la informacion que le
permita documentar los
efectos mas probables en
términos de enfermedad y
afectacionas negativas en
Ia vida aboral v familiar def
trabiajador expuesto.

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)



5.1.1.4.3.3. PROCESO DE CALIFICACION DEL CUESTIONARIO DE
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EXTRALABORAL

Cuadro 9: Proceso de calificacion de factores de riesgo psicosocial extralaboral.

Paso 1. Calificacion de los items

Paso 2. Obtencion de puntajes brutos
(por dimensién y total)

Paso 3. Transformacion de los puntajes brutos

Paso 4. Comparacion de los puntajes transformados con las
tablas de baremos

Paso 5. Interpretacién del nivel de riesgo

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

CALIFICACION DE LOS ITEMES

Cada uno de los items del cuestionario debe ser calificado con valores que oscilan
entre 0 y 4, los cuales permiten que se calcule el puntaje bruto de casa dimension,

asi como el del cuestionario en general.
OBTENCION DE PUNTAJES BRUTOS (POR DIMENSION, DOMINIO Y TOTAL)

a) Se obtienen sumando las calificaciones asignadas a los items que la componen
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Cuadro 10: items que integran cada dimension del cuestionario de factores de
riesgo psicosocial extralaboral

Tiempo fuera deltrabajo 14,15, 16, 17
Relaciones familiares 22,25,27
Comunicacion y relaciones interpersonales 18,19, 20, 21,23
Situacién econémica del grupo familiar 29, 30, 31
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 56,7809 10, 11,12, 13
Influencia del entomo extralaboral sobre el trabajo 24,26, 28
Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda 1,2,3,4

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

b) Puntaje bruto total general

El puntaje bruto total general del cuestionario de factores de riesgo psicosocial
extralaboral se obtiene calculando la sumatoria de los puntajes brutos obtenidos

para cada una de las dimensiones que lo compone.
¢) Puntaje bruto total general de la evaluacion de factores de riesgo psicosocial

En caso de g a un mismo trabajador se apliquen los cuestionarios de factor de riesgo
psicosocial extra e intra laboral sera posible calcular un puntaje bruto total general
de la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, el cual se obtiene de la sumatoria

de los puntajes brutos totales de los dos cuestionarios aplicados.

5.1.1.4.3.4 TRANSFORMACION DE LOS PUNTAJES BRUTOS
Con el fin de obtener mejores similitudes de los puntajes obtenidos en las
dimensiones, este paso consiste en realizar una transformaciéon lineal de los

puntajes brutos a una escala que va de 0 a 100 utilizando la siguiente formula.
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Cuadro 11: Formula de transformacion de los puntajes en bruto

, Puntaje bruto
Puntaje transformado = X 100

Factor de transformacion

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccion Social 2010)

COMPARACION DE LOS PUNTAJES TRANSFORMADOS CON LAS TABLAS
DE BAREMOS

Este paso consiste en comparar los puntajes transformados con las tablas de
Baremos que indicaran el nivel de riesgo que representan las puntaciones

transformadas de las dimensiones y del puntaje total.

Cuadro 12: Baremos para las dimensiones y la puntuacion total del cuestionario de
factores de riesgo psicosocial extralaboral, para trabajadores de cargos y jefatura y

profesionales o técnicos.
Sinriesgo o
riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
despreciable | Bajo medio alto muy alto

Dimension tiempo fuera del trabajo 0,0-6,3 64-250 251-375 376-50,0 50,1-100
Dimension relaciones familiares 0,0-8,3 84-250 251-333 334-500 501-100
Dimension comunicacion y relaciones 0,0-0,9 1,0-100 10,1-20,0 20,1-30,0 30,1-100

interpersonales
Dimension situacion econdmica del grupo 0,0-8,3 84-250 251-333 334-500 501-100
familiar

Dimension caracteristicas de la vivienda 0,0-5,6 57-111 112-139 140-222 223-100
y de su entomo

Dimension influencia del entorno 0,0-8,3 84-16,7 16,8-250 251-41,7 418-100
extralaboral sobre el trabajo
Dimension desplazamiento vivienda — 0,0-0,9 10-125 126-250 251-438 439-100

trabajo — vivienda
Puntaje total del cuestionario de factores 00-113 11.4-169 170-226 227-29.0 291-100
de riesgo psicosocial extralaboral

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccion Social 2010)
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Cuadro 13: Baremos para las dimensiones y la puntuacion total del cuestionario de
factores de riesgo psicosocial extralaboral, para trabajadores de cargos auxiliares y

Sinriesgo o
riesgo Riesgo Riesgo T ) Riesgo
despreciable bajo medio E1 ) muy alto

operativos
Dimensién tiempo fuera del trabajo 00-6,3 64-250 251-375
Dimension relaciones familiares 0,0-83 84-250 251-333
Dimensién comunicacion y relaciones 0,0-5,0 51-150 151-250
interpersonales
Dimension situacion econdmica 0,0-16,7 16,8 -25,0 251 -41,7

Dimension caracteristicas de la vivienda 0,0-56 57-111 112-167
y de su entomo

Dimension influencia del entorno 0,0-0,9 1,0-16,7 168 -25,0
extralaboral sobre el trabajo
Dimension desplazamiento vivienda — 0,0-0,9 1,0-125 126-250

trabajo — vivienda
Puntaje total del cuestionario de factores  0,0-129 13,0-17,7 178-242
de riesgo psicosocial extralaboral

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccion Social 2010)

5.1.1.4.3.5. INTERPRETACION DEL NIVEL DE RIESGO

376 -50,0
334 -50,0
251-350

418 - 50,0
16,8 - 27,8

251 -417

251-438

243 -32,3

50,1 - 100
50,1 - 100
35,1-100

50,1 - 100
27,9-100

41,8-100

43,9-100

32,4 -100

Comparados los puntajes transformados con los baremos que le correspondan,

segun si se trata de una dimension o del puntaje total del cuestionario, se podra

identificar el nivel de riesgo psicosocial que representan.

Cada uno de los posibles niveles de riesgo tiene interpretaciones particulares y se

resefian a continuacion:
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Cuadro 14: Interpretaciones particulares del nivel de riesgo

Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita
desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de
este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las
dimensiones que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas
de intervencion, a fin de mantenerlas en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada.
Las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion y acciones
sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacién con
respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria
requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia epidemiologica.

Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy
altas de estrés. Por consiguiente las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria
requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica.

Fuente: Tomado de (Ministerio de la proteccion Social 2010)

5.1.1.5. CULTURA ORGANIZACIONAL SEGUN ALGUNOS AUTORES

Para comenzar el analisis de la cultura organizacional, cabe resaltar que existe una

diferencia entre clima y cultura organizacional ya que generalmente se tiende a

confundir y definir como el mismo concepto.

5.1.1.5.1. ZAPATA ALVARO Y RODRIGUEZ ALFONSO

Hacen un aporte acerca de la diferencia que hay entre clima y cultura

organizacional, donde dicen que el clima, estd compuesto por las diferentes

percepciones que tiene cada individuo de la organizacién con respeto a como

desempenia su labor en el trabajo, mientras que la cultura es una vision compartida

en los diferentes niveles o departamentos de las empresas. (Zapata Dominguez &

Rodriguez Ramirez, 2008)
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5.1.1.5.2. GUY ROCHER

Zapata Dominguez y Rodriguez Ramirez (2008) citan a Rocher quien dice que las
cultura “es un conjunto unidos de formas de pensar, de sentir y de actuar mas o
menos formalizadas que eran aprendidas por una pluralidad de personas y que
sirven de manera objetiva y simbdlica para reunir a las personas en un colectivo

particular y distintiva” (p.229).

5.1.1.5.3. ROBBINS

Por otro lado, citan a Robbins, quien afirma que la cultura organizacional es “una
percepcion relativamente uniforme mantenida por la organizacion; es un concepto
descriptivo, tiene caracteristicas comunes y estables que permite distinguir una
organizacion de otra” y agrega “es la percepcion comun que comparten los

miembros de la organizacion; sistema de significados compartidos” (p.232).

Es asi como se diferencia el clima de la cultura organizacional, el clima
organizacional se basa en las percepciones que tiene cada individuo con respecto
al desarrollo de sus tareas y relaciones con los compafieros de trabajo mientras que
la cultura es el comportamiento que tienen todos los miembros de la organizacion.

Para comenzar a redactar la orientacion tedrica que se le ha dado a esta
investigacion, primeramente, se ha determinado definir qué es la investigacion, sus
enfoques y alcances, puesto que mas adelante se menciona a cual de cada uno de

estos pertenece el presente trabajo.

5.2. MARCO CONCEPTUAL

v Acoso laboral: toda conducta persistente y demostrable ejercida sobre un
empleado, trabajdor por parte de un empleador, jefe o superior jerarquico inmediato
0 mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno encaminada a infundir miedo,
intimidacion terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en
el trabajo, o inducir la renuncia del mismo, cionforme lo establece la ley 1010 de
2006.
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v Administracion: Es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar el uso
de los recursos y las actividades de trabajo con el propdsito de lograr los objetivos

0 metas de la organizacion de manera eficiente y eficaz.

v Ausentismo: En el terreno laboral, la idea hace referencia al incumplimiento
de la obligaciéon de un trabajador de asistir al lugar donde desarrolla sus tareas

habituales.

v Administracion de personal: administracién que se ocupa de la asignacion,
mantenimiento y desarrollo de todos los recursos humanos de la empresa.
Administrar personal significa atraer, mantener y desarrollar personas en la

empresa.

v Administracion del talento humano: esta relacionada con la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion y el control establecido para promover el
desempeiio eficiente del personal, asi como también brindar el medio que permite
a las personas que colaboran en la administracion del talento humano, alcanzar los

objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

v Carga fisica: esfuerzo fisiologico que demanda la ocupacion, generalmente
se da en teminos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas que
implica el uso de los componentes del sistema osteomuscular, cardiovascula y

metabdlico.

v Censo: En este estudio, la palabra censo describe que la poblacién a la cual
se le va a aplicar la encuesta, es pequefia y por ende no se sacara una muestra de

esa poblacidén, sino que se le aplicara a toda ella.

v Clima: Es el conjunto de condiciones atmosféricas propias de una zona. Los
elementos del clima incluyen aspectos como la temperatura, las precipitaciones, la
humedad y el viento. Se puede hablar, por ejemplo, de ‘clima tropical' y de 'clima

ecuatorial'. En este sentido, se asocia a otras palabras como 'atmésfera’ y 'tiempo
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atmosférico'. Ahora bien, cuando se habla en sentido figurado la palabra ‘clima’ se
usa también para referirse al conjunto de condiciones o circunstancias que
caracterizan una situacién. Se utiliza de un modo similar a la palabra '‘ambiente’. Se
suele identificar especialmente con la percepcion, la actitud y las relaciones

existentes en un grupo de personas.

v Clima organizacional: Se entiende por clima organizacional todas aquellas
relaciones laborales y personales que se desarrollan en todo lugar de trabajo. Segun
sea el clima organizacional de una instituciébn o empresa se puede evaluar y medir
su desempefio, logro de objetivos y calidad de bienes o servicios. El término clima

organizacional puede ser sustituido por clima laboral o0 ambiente organizacional.

v Competencia: Conjunto de aptitudes, actitudes, disposiciones y
comportamientos que posee una persona, las cuales le permiten la realizacion de

una actividad.

v Condiciones de trabajo: todos los aspectos intralaborales, extralaborales e
individuales que estan presente al realizar una labor encaminada a la produccioén de

bienes, servicios y/o conocimientos.

v De trabajo: tensiones resultado de la convergencia de las cargas fisicas,

mentales y emocionales.

v Delegatario: Dicho de una persona; que recibe del pueblo o de sus

representantes el encargo de desempefiar determinadas funciones.

v Desempefio humano: Es el desempefio que ejecutan los colaboradores de

manera eficiente y eficaz en un cargo.

v Dimension: agrupacion de condiciones psicosociales que constituyen un solo

factor.
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v Dominio: Conjunto de imensiones que conforman un conjunto de factores

psicosociales

v Efectos en el trabajo: consecuencias en el medio laboral y en los resultados
del trabajo. Estan incluyen el ausentimos, la accidentalidad, la rotacion de mano de
obra, la desmotivacion, el deterioro del rendimiento, el clima laboral negativo, entre

otros.

v Efectos en la salud: alteraciones que puede manifestarse mediante sintomas
subjetivos 0 signos, ya sea en forma aislada o formando parte de un cuadro o
diagnostico clinico.

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

alcanzar.

v Entrevista: Una entrevista es un intercambio de ideas, opiniones mediante
una conversacion que se da entre una, dos 0 mas personas donde un entrevistador
es el designado para preguntar. El objetivo de las entrevistas es obtener

determinada informacion, ya sea de tipo personal o no.

v Estrés: respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiolégico, psicolégico como
conductual, en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion

de sus condiciones individuales, intralabores y extralaborales.

v Evaluacion objetiva: valoracion de las condiciones de trabajo y salud
realizada por un experto, utilizando criterios técnicos y metodologias validadas en

el pais.

v Evaluacion subjetiva: valoracidn de las condiciones de trabajo y salud, a partir

de la percepcion y vivencia del trabajador.
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v Factores de risgo psicosociales: condiciones psicosociales cuya y evaluacion

muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo.

v Mental: demanda de actividad cognoscitiva que implica la tarea. Algunas de
las variables relacionadas con la carga mental son la minuciosidad, la
concentracion, la variedad de las tareas, el apremio del tiempo, la complejidad,

volumen y velocidad de la tarea.

v Motivacion: La palabra motivacién es resultado de la combinacion de los
vocablos latinos motus (traducido como “movido”) y motio (que significa
“movimiento”). A juzgar por el sentido que se le atribuye al concepto desde el campo
de la psicologia y de la filosofia, una motivacion se basa en aquellas cosas que
impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su
conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. La nocién, ademas,
estd asociada a la voluntad y al interés. En otras palabras, puede definirse a la
motivacion como la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el propésito de

alcanzar ciertas metas.

v Patologias derivadas del estrés: aquellas en que las reacciones de estrés,
bien sea por su persistencia o por su intensidad, activan el mecanismo

fisiopatolégico de una enfermedad.

v Percepcion: Nocion de percepcion deriva del término latino perceptivo y
describe tanto a la accion como a la consecuencia de percibir (es decir, de tener la
capacidad para recibir mediante los sentidos las imagenes, impresiones o
sensaciones externas, o comprender y conocer algo). Para la psicologia, la
percepcion consiste en una funcion que le posibilita al organismo recibir, procesar

e interpretar la informacion que llega desde el exterior valiéndose de los sentidos.

v Planes de mejoramiento: Un Plan de Mejoramiento es el resultado de un
conjunto de procedimientos, acciones y metas disefiadas y orientadas de manera

planeada, organizada y sistematica desde las instituciones.
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v Productividad: La productividad laboral en las empresas puede orientarse a
la consecucion de una serie de objetivos o un buen clima laboral mediante la toma

de ciertas acciones y el uso de factores como el tiempo y los recursos.

v Protector psicosocial: condiciones de trabajo que promueven la salud y el
bienestar del trabajador.

v Psiquica o emocional: exigencias psicoafectivas de las tareas o de los
procesos propios del rol que desempefa el trabajador en su labor y/o de las

condiciones en que debe realizarlos.

v Registros Publicos: En este caso se refiere al area de la organizacion que

maneja los registros de transacciones comerciales en el norte del Cauca.

v Relaciones interpersonales: Una relacion interpersonal es una interaccion
reciproca entre dos 0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como

tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.

v Riesgo: El riesgo es la probabilidad de que una amenaza se convierta en un
desastre. La vulnerabilidad o las amenazas, por separado, no representan un
peligro. Pero si se juntan, se convierten en un riesgo, 0 sea, en la probabilidad de

que ocurra un desastre.

v Rotacion del personal: Es una medida de cuanto tiempo los empleados
permanecen en la organizacion y con qué frecuencia deben ser reemplazados.
Cada vez que un empleado se va de la empresa, por cualquier motivo aumenta el

nivel de rotacion del personal de la empresa.

v Talento humano: refiere a la personas inteligentes o aptas para determinada
ocupacion; inteligente, en el sentido que entiende y comprende, tiene la capacidad
de resolver problemas dado que tiene las habilidades, destrezas y experiencia

necesario para ello, apta en el sentido que puede operar competentemente en una
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actividad debido a su capacidad y disposicion para el buen desempefio de la

ocupacion.

v Trabajo: toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccion,
comercializacion, transformacion, venta o distribucion de bienes o servicios y/o
conocimientos que una persona ejecuta en forma indeendiente o al servicio de otra

persona natural o juridica.

v Transeccional: Los disefios de investigacion transeccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propésito es describir
variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como

tomar una fotografia de algo que sucede.

v Variable: Derivada del término en latin variabilis, variable es una palabra que
representa a aquello que varia 0 que esta sujeto a algun tipo de cambio. Se trata de
algo que se caracteriza por ser inestable, inconstante y mudable. En otras palabras,
una variable es un simbolo que permite identificar a un elemento no especificado

dentro de un determinado grupo.

5.3. MARCO CONTEXTUAL

El 12 de abril de 1924, cuando en Popayan la actividad comercial se vislumbraba
préspera y magnifica, cuando la principal fuente productiva era la ganaderia y se
contaba con la fortuna de estar muy cerca al Ferrocarril del Pacifico, medio de
transporte que se habia constituido en un centro de importancia mercantil para la
capital del Cauca; un grupo de distinguidos comerciantes de la ciudad, integrado
por Carlos Simmonds, Manuel Maria Arboleda, Manuel Ordéfiez y Rafael Concha,
decidi6é constituir una instancia que representara sus intereses e impulsar el

desarrollo de la region.
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De este modo, el Presidente de la Republica de aquel entonces, Doctor Pedro Nel
Ospinay su Ministro de Industrias, Didgenes A. Reyes crearon de manera oficial “La
Camara de Comercio de Popayan”, mediante el Decreto No.629 de 1924, y de
acuerdo con lo establecido en Ley 111 de 1890 que autorizaba al poder ejecutivo
para crear Camaras de Comercio en los centros comerciales del Pais que a su juicio

considerara convenientes.

Desde su creacion la Camara de Comercio de Popayan, que a partir del afio 1931
se denomind “Camara de Comercio del Cauca”, fue el érgano representativo del
comercio de la regién ante el Gobierno Nacional en los asuntos relacionados con la
industria; intervino de forma activa en lo concerniente al sistema aduanero; insistio
en laimplementacion del sistema que controlara el contrabando e intervino en temas
de vital importancia como el transporte, los correos, la politica y la reorganizacion
del sistema monetario, especialmente en lo relacionado con la escasez de moneda

fraccionada de 1y 2 centavos.

Con la sancién de la Ley 28 de 1931 se establecio el nuevo marco legal para las
Camaras de Comercio, asignandoles el Registro Publico de Comercio y la facultad
para organizar exposiciones comerciales e industriales, servicios de informacion y
museos mercantiles. Esta Ley determiné que el objetivo principal de las Camaras
de Comercio era: “propender por el desarrollo de los intereses colectivos del
comercio, de las industrias y de la agricultura en las regiones de su jurisdiccion,
fomentando el turismo en beneficio del Pais y procurando la prosperidad de dichas

regiones. (cauca, s.f.)
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Imagen 1: Oficina Camara de Comercio del Cauca seccional Santander de
Quilichao.

Fuente: Tomado de https://www.cccauca.org.co/nuestra-camara/sedes/oficina-seccional-santander-

de-quilichao

Imagen 2: Ubicacion geografica de la oficina de la sede de la Camara de
Comercio del Cauca en Santander de Quilichao.
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6. ESTADO DEL ARTE

6.1. INVESTIGACIONES UNIVERSITARIAS EN CUANTO AL CLIMA
ORGANIZACIONAL

6.1.1. Estudio de clima organizacional en la IPS Coomédicos del municipio
de Santander de Quilichao Norte del Cauca, 2016 por Jenny Paola Otero y
Felix Andrés Ospina.

Dos estudiantes de la universidad del Valle sede Norte del Cauca realizan un
modelo de medicion de clima organizacional propuesto por Hernan Alvarez Londofio
para ejecutarlo en la IPS Coomédicos ubicado en la ciudad de Santander de
Quilichao, en este se evaluaron caracteristicas tales como, Ila estructura
organizacional, la participacién, las instalaciones, el comportamiento sistémico, el
liderazgo, consenso, el trabajo gratificante, desarrollo personal, elementos de
trabajo, relaciones interpersonales, buen servicio, estabilidad laboral, valoracion,
salario, solucion de conflicto, expresion formal positiva, agilidad, retroalimentacion
y la imagen de la organizacién se encontré que “el clima organizacional es bueno
de acuerdo a la encuesta con un porcentaje del 75%, dentro de la escala de cero a
cien; sin embargo, se encontraron aspectos dentro de las variables que requieren
ser mejorados al interior de la organizacion como lo son: salario, agilidad y
evaluacion ya que estas fueron las que menor puntuacion tuvieron a la hora de
medir la satisfaccion de los colaboradores y concluyen que el clima organizacional
juega un papel importante en las organizaciones ya que este sirve como vinculo u
obstaculo para el buen desempefio de los colaboradores en una organizacion y que
si las empresas desean seguir creciendo en el nivel de satisfaccion contrarrestando
las condiciones del entorno generado por los inconvenientes de la salud, se debe
considerar el clima organizacional como uno de los puntos fundamentales para
facilitar procesos de direccion liderazgo, consecucion de obijetivos, trabajo en
equipo y buenas relaciones interpersonales que hacen que realmente se

comprometan con las empresas”. (Otero Mufioz & Ospina Cuenca, 2016)
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6.1.2. Determinacion del Clima Organizacional en la Empresa Alpopular S.A
Buenaventura, en el Afio 2018 por Maria Alejandra Valenciay Jhoan
Fernando Gutiérrez.

Por otro lado se encuentra, la investigacion de determinacion del clima
organizacional a la empresa AL POPULAR S.A BUENAVENTURA realizada por los
estudiantes de la Universidad del Valle sede pacifico, Maria Alejandra Valencia
Correa y Jhoan Fernando Gutiérrez Alzate en el afio 2018, afirman a modo de
introduccidon que “Las organizaciones representan en una sociedad el desarrollo de
los diferentes sistemas que interactian entre si, y permiten proveer los
requerimientos de la poblacién, ya sea un servicio o un bien. Estdn conformadas
por una estructura, maquinaria, equipos, normas y talento humano, que
relacionados dan vida y ayudan conseguir la razon de ser de las instituciones. De
este modo, la globalizacion de los mercados y las necesidades a nivel mundial, han
hecho que estos factores sean estudiados y analizados de forma mas rigurosa
entendiendo que juegan un papel importante para el funcionamiento y el éxito de

las organizaciones”. ( Valencia Correa & Gutiérrez Alzate, 2018)

Ademas, concluyen que, al aplicar el modelo de encuesta de los 24 factores
propuesto por Hernan Alvarez, en la empresa Al Popular S.A. Buenaventura se logro
conocer de manera amplia las percepciones que tienen los colaboradores en dicha
empresa, también dicen que el clima organizacional es un factor importante para el
buen funcionamiento organizacional, que al realizar la encuesta se encuentran que
hay muchas fortalezas y unas pocas falencias, sin embargo, estas ultimas no
permite un buen desarrollo en el ambiente organizacional; como lo es el
reconocimiento, el salario, el desarrollo del personal, relacion simbiotica y el
feedback. Valencia y Gutiérrez dicen que al hacer unas mejoras en la falencia se
puede lograr un ambiente calido y propicio para los colaboradores. ( Valencia Correa
& Gutiérrez Alzate, 2018).
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6.1.3. Caracterizacion del clima organizacional en una empresa de seguridad
privada de laregional Cali — 2014 y su plan de mejoramiento por Martin
Gelvez y Alexander Sotelo.

También se encuentra el estudio para la caracterizacion del clima organizacional
realizado en el 2014 a una empresa de seguridad privada de la regional Cali, la cual,
evidencia que seis de los factores analizados del clima organizacional son
percibidos como medianamente favorables, (1. Participacion y 2. Expresion informal
positiva, 3. Relacion simbidtica, 4. Desarrollo personal, 5. Comportamiento
sistémico y 6. Consenso) lo que permitié concluir que los trabajadores de la empresa
de seguridad objeto de estudio, sienten que solo se les informa cuando las
decisiones que tienen que ver con su trabajo ya estan tomadas por las directivas,
manifestando inconformidad por no permitirseles hacer parte en la toma de
decisiones, por lo que se concluye que las organizaciones deben crear politicas
gue establezcan un equilibrio en el ejercicio del poder y en la toma de decisiones,
en el cual puedan ofrecer y considerar soluciones y puntos de vista alternativos de

todas las partes, inclusive discrepantes.

En este trabajo de investigacion se refleja que la satisfaccion laboral en una
empresa es de gran importancia, pues la misma esta ligada a la productividad,
desempeiio y calidad de vida de los trabajadores. Toda persona ingresa a una
compafia con unas expectativas que cree debe darle el trabajo y lo que realmente
obtiene como producto o gratificacion. Por esto las empresas se deben ocupar en
establecer politicas mas equitativas, como por ejemplo, una politica de salarios mas
altos en el que se remunere lo que realmente ha trabajado el empleado, que
ocasionalmente sea incentivado por logros obtenidos producto de su trabajo no solo
econdmicamente sino el reconocimiento publico con los demas compafieros y jefes,
una carta de felicitacion, actividades sociales y/o recreacion, un trato justo de
confianza y autonomia para el desarrollo de sus tareas o simplemente que el
ambiente de trabajo sea un entorno seguro, comodo y limpio, que serd muy probable

gue el resultado sea la satisfaccion. (Gelvez Ruiz & Sotelo, 2014)
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7. METODOLOGIA

Para el presente estudio de investigacibn se emplearan diferentes tipos de
investigacion; la primera parte sera de tipo histérico debido a que se hace un
recuento del surgimiento tedrico del Clima Organizacional; entendiéndose
Investigacion Historica segun Salkin en el libro Metodologia de la investigacion para
administracion, economia, humanidades y ciencias sociales, citado por Bernal
Torres Cesar Augusto, como “la investigacion historica se orienta a estudiar los
sucesos del pasado. Analiza la relacién de dichos sucesos, con otros eventos de la
época y con otros sucesos presentes” O por Cerda en el mismo libro, dice que
significa “estudiar y examinar los fendmenos, como producto de un determinado
desarrollo desde el punto de vista como han aparecido y evolucionado”. (Bernal
Torres, 2006)

Asi mismo se tienen los enfoques, los cuales en un comienzo se llamaron por su
simplicidad, corrientes de pensamientos y siendo muchos a lo largo de la historia,
tales como el empirismo, materialismo dialéctico, el positivismo, la fenomenologia,
lo que ahora se conocen como enfoque; siendo estos aglomerados por sus
caracteristicas en tres grupos, el enfoque cuantitativo, el enfoque cualitativo y el
enfoque mixto. Estos ultimos son herramientas que el investigador utiliza para
orientar su trabajo, ya que cada uno posee caracteristicas propias de un

determinado tipo de investigacion.

Para el presente trabajo se aplicara el Enfoque Cuantitativo el cual representa un
conjunto de procesos utilizando la recolecciéon de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica teniendo como caracteristicas principales,
planteamientos acotados, medicion de fendmenos, utiliza estadisticas; prueba
hipétesis y teoria y se da a través de un proceso deductivo, secuencial, probatorio;
analiza realidades, se basa en investigaciones previas, se usa para consolidar

creencias y establecer con exactitud patrones de comportamiento de una poblacion.

Es importante destacar que la investigacién con enfoque cuantitativo se distingue

principalmente del cualitativo, en que el cuantitativo parte de una pregunta de
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investigacion que se va a resolver, de la cual salen los objetivos y preguntas
orientadoras que estan definidos antes de la recoleccion y andlisis de los datos; con
los cuales se establece una hipétesis, se determinan variables, se utiliza un método
para probarlas y se extraen unos resultados; a diferencia del enfoque cualitativo,
donde las preguntas orientadoras e incluso, la pregunta de investigacion, pueden

salir antes, durante o después de tener los datos y el analisis de los mismos.

Asi mismo se clasifica como investigacion experimental ya que las variables de
investigacion se pueden tomar y seleccionar como dependientes e independientes,
es decir, que hay unas sujetas a modificacion para las respectivas pruebas y hay
otras que no, Si no que son estadticas y su comportamiento depende de las
independientes; ademas, es aquella que permite, como su nombre lo dice,
experimentar de distintas maneras pero con las mismas variables en proporciones

y formas diferentes para comprobar si la hipotesis es cierta o no.

La presente investigacion es también de disefio transeccional exploratorio ya que
tiene como objetivo empezar a conocer una 0 varias variables, es decir, una
determinada poblacion, contexto, evento, situacion, entre otras caracteristicas que
permitan llevar al cabo de forma plena, el cumplimiento del objetivo principal de esta
investigacion, la cual es realizar la medicion del clima organizacional de la Camara

de Comercio del Cauca.

De este modo se dice que se centra en disefios correlacionales — causales, dado a
gue tiene como principal objetivo mostrar la relacion que hay entre dos o mas
variables en un determinado momento; es decir, a diferencia de los transeccionales
descriptivos, estos determinan la relacion que hay entre la edad, género, clase
social, entre otras variables que se puedan estar usando en la investigacion y sus

efectos.

Teniendo claro esto, se concluye que la presente investigacion es cuantitativa de
disefio experimental, transeccional o transversal, exploratoria con un alcance

descriptivo centrado en disefios correlacionales. (Sampieri, 2014)
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8. ANALISIS EXTERNO E INTERNO DE LA CAMARA DE COMERCIO DEL
CAUCA

8.1 ANALISIS EXTERNO - PEST

8.1.1. Entorno Politico legal
Por medio de este entorno se analiza los factores politico y legislativo en los que se
ve inmersa la Camara de Comercio del Cauca, a los que se regiran sus funciones

para continuar brindando el servicio en el tiempo.

Es importante mencionar que a nivel nacional la naturaleza juridica de la Camara
de Comercio por ser delegataria legal de funciones publicas se establecen como un
modelo de colaboracion publico — privado, es decir, son personas juridicas sin animo
de lucro las cuales tienen a su cargo defender y estimular los intereses generales
del empresariado en Colombia, llevar los registros mercantil de las entidades sin
animo de lucro y el registro Unico de proponentes delegados legalmente, sin
embargo, el régimen legal que la acobija es el de una empresa privada, y aunque
estan sujetos en sus actos de administracion, gestion y contratacion a las normas
de caracter publico, su administracion es de naturaleza privada. (Pixelpro, 2016);
ademas cuenta con una Junta Directiva que es elegida cada afio por los
comerciantes afiliados y esta conformada por: 2 miembros principales con sus
respectivos suplentes nombrados por el gobierno Nacional y 4 miembros principales
con sus respectivos suplentes que son elegidos por los comerciantes; para periodos
de dos (2) afos. (Camara de Comercio del Cauca Seccional Santander de
Quilichao, 2019)

Para complementar, el Codigo de comercio art. 86 muestra que las camaras de

comercio tienen las siguientes funciones: (Leguis, 2017)

a. Servir de 6rgano de los intereses generales del comercio ante el gobierno y
los comerciantes mismos;

b. Adelantar investigaciones econémicas sobre aspectos o ramos especificos
del comercio interior y exterior y formular recomendaciones a los organismos

estatales y semioficiales encargados de la ejecucién de los planes respectivos;
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C. Llevar el registro mercantil y certificar sobre los actos y documentos en él
inscritos, como se prevé en este cddigo;

d. Dar noticia en sus boletines u 6rganos de publicidad de las inscripciones
hechas en el registro mercantil y de toda modificacion, cancelacién o alteraciéon que
se haga de dichas inscripciones;

e. Recopilar las costumbres mercantiles de los lugares correspondientes a su
jurisdiccion y certificar sobre la existencia de las recopiladas;

f. Designar el arbitro o los arbitros o los amigables componedores cuando los
particulares se lo soliciten;

g. Servir de tribunales de arbitramento para resolver las diferencias que les
defieran los contratantes, en cuyo caso el tribunal se integrara por todos los
miembros de la junta;

h. Prestar sus buenos oficios a los comerciantes para hacer arreglos entre
acreedores y deudores, como amigables componedores;

I Organizar exposiciones y conferencias, editar o imprimir estudios o informes
relacionados con sus objetivos.

- Dictar su reglamento interno que deberéa ser aprobado por el Superintendente
de Industria y Comercio

K. Rendir en el mes de enero de cada afio un informe o memoria al
Superintendente de Industria y Comercio acerca de las labores realizadas en el afio
anterior y su concepto sobre la situacion econémica de sus respectivas zonas, asi
como el detalle de sus ingresos y egresos, y

l. Las demas que les atribuyan las leyes y el Gobierno Nacional.

Naturaleza juridica de la CaAmara de Comercio del Cauca

En la pagina de la Camara de Comercio, en el archivo gestidon estratégica 2015 —
2018 (2014), describe su naturaleza juridica segun el Articulo 1 del Decreto 2042

de 2014, de la siguiente manera:
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La Naturaleza Juridica de las Camaras de Comercio esta determinada como
personas juridicas de derecho privado, de caracter corporativo, gremial y sin animo
de lucro, administradas y gobernadas por los comerciantes matriculados en el
respectivo registro mercantil que tengan la calidad de afiliados. Son creadas de
oficio o0 a solicitud de los comerciantes mediante acto administrativo del Gobierno
Nacional y adquieren personeria juridica en virtud del acto mismo de su creacion,
previo cumplimiento de los requisitos legales exigidos para el efecto y verificacion
de su sostenibilidad econémica que garantice el cumplimiento eficiente de sus

funciones. (p. 6)

De lo anterior se deduce la importancia que tiene el entorno politico en el
crecimiento y desarrollo de la empresa puesto que las leyes que se creen lo
impactan de forma directa, como, por ejemplo; la creacion del articulo 166 del
decreto 019 del 2012 que exige a todas las entidades sin animo de lucro renovar su
inscripcion cada afo; lo que permite que haya mas ingresos anualmente y de esta
manera garantizar su sostenibilidad y el desarrollo de proyectos de inversion el

sector.
Entorno econdmico

El comportamiento de la economia del departamento del Cauca es uno de los temas
gue se deben analizar al momento de crear y presentar el plan de nacional de
desarrollo PND, el Plan de Ordenamiento Territorial POT, tomar decisiones de
inversion, crear politicas publicas, establecer alianzas comerciales nacionales e
internacionales, realizar estudios de medicion de crecimiento y desarrollo
econdmico de la region, entre otros asuntos relacionados con la economia nacional
y departamental. Por consiguiente, se hace el presente andlisis a groso modo de la
economia departamental del Cauca desde el afio 2017 hasta el primer trimestre del
2019.

En este sentido se tiene que para el afio 2017 el sector de la mineria aporto un

crecimiento econémico del 4,3% por parte de los departamentos del Cauca, Meta y
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Choco; siendo el aporte del Cauca de 1,8% con agricultura, pesca, educacion,
mineria y salud; lo que garantizo un presupuesto per cpita de diez millones
novecientos cincuenta mil novecientos nueve pesos (10.950.959 pesos) para el
cubrimiento de las necesidades basicas de la poblacion; tales como salud,
recreacion, educacion, vivienda y servicios publicos con buena calidad. (DANE,
2018)

Por otro lado, segun los reportes del boletin N° 10, 11y 12 —2018: 1 - 2019 mensual
de informacién socioecondmica de la Camara de Comercio del Cauca los sectores
de la construccion, agricola, pecuario, agroindustrial, manufacturero y
metalmecanico; son los que han jalonado el desarrollo econdémico en el
departamento, ya que sus resultados muestran su alta capacidad de atraer inversion

y generar empleo en la region.

Figura 5: Participacion porcentual del sector de la construccion en el PIB del
Cauca. 2005 - 2017
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Como se muestra en la figura 5, el registro histérico desde el afio 2005 hasta el 2017
del sector de la construccién ha mostrado un crecimiento continuo y significativo
presentando los principales cambios desde el 2009 con una participacion
departamental en el PIB de 6,1% aumentando progresivamente hasta alcanzar el
9,1% para el 2017 constituyéndose en el segundo sector mas importante de la
region para su economia. Para fortalecer esta teoria de puede tomar el indice de
Valoracion Predial IVP, el cual mide la variacion en el valor de los inmuebles con
destino econdmico habitacional y se calcula con el promedio de las variaciones de

los avallos comerciales reportados en una muestra de predios visitados.

Figura 6: Variacion del indice de Valor Predial (IVP) - Popayan - Nacional
Predial 2007 — 2018
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El registro que presenta este indice es de 7,1% y 6,7% para los afios 2017 y 2018
respectivamente lo que constata un crecimiento y la perspectiva con la que se
cuenta es que presente el mismo comportamiento que ha tenido a nivel nacional
para el afio 2017 con un 5,2% y 2018 con un 6%. (Camara de Comercio del Cauca,
2018)

Por otra parte, otro de los sectores mas relevantes en la economia para el
departamento del Cauca es el agropecuario e industrial, sector que ademas ha sido

el mas impactado por las relaciones comerciales internacionales TLC, llegando a
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provocar la reestructuracion del sector y teniendo como resultado, la construccion

de nuevas estrategias que permitan potencializar el nivel competitivo.

Sin embargo, es importante destacar que el lugar en cuestion cuenta una gran
diversidad de pisos térmicos y cualidades de producir eficazmente productos
agricolas y pecuarios, ventajas comparativas, que permiten el fortalecimiento de
este sector en la regién y estar a la vanguardia en los desafios que trae consigo
dicha relacién comercial. En este sentido, se puede hablar del café, puesto que ha
sido histéricamente el producto con mayor impetu en la participacién econémica del

pais.

e Estructura empresarial del departamento del Cauca

La Camara de Comercio del Cauca seccional Santander de Quilichao cuenta con
varios servicios entre los cuales se encuentra el registro mercantil, Registro de
entidades sin animo de lucro, Registro unico de proponentes, Centro de informacion
y asesoria en comercio exterior Procolombia, Centro de atencién empresarial CAE,
Portal Unico de creacion de empresas entre otros. Ademas, tiene jurisdiccion en los
siguientes municipios del Departamento del Cauca:
Buenos Aires, Caldono, Caloto, Corinto, Guachené, Jambald, Miranda, Padilla,
Puerto Tejada, Santander de Quilichao, Suarez, Toribio, Villa Rica. El horario de

atencion es de lunes a viernes 8:00 am a 5:00 pm en jornada continua.

De acuerdo a la evolucion que ha tenido cada uno de los municipios del Cauca en
cuanto al sector empresarial y comercial del departamento, la Camara de Comercio
del Cauca se encuentra en cinco regiones, como lo es la region centro, norte, sur,

oriente y occidente.
Region Centro

Segun la Camara de Comercio del Cauca, en el Registro Unico Mercantil del 2017;

en la region centro se encuentran los municipios como Cajibio, el Tambo, la Sierra,
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Morales, Piendamo, Popayan, Rosas, Sotard y Timbio, la cual cuenta con 1.311
empresas registradas, donde la mayor participacion segun la Clasificacién Industrial
Internacional Uniforme de todas las actividades econdmicas la tiene el municipio de
Piendamo con el 54% (249) en actividades de comercio al por menor de bienes en
general y el 11% (49) en industrias manufactureras. El siguiente municipio con mas
empresas es Timbio, las cuales el 52% (150) desarrollan su actividad en el comercio
al por menor de bienes en general y el 15% (43) en industrias manufactureras, y por
ultimo, estan los municipios de EI Tambo y La Sierra con igual participacion, el
comercio al por menor de bienes en general es la actividad que mas se desarrolla
en los municipios, con una participacion del 56% (103) y 51% (32), respectivamente,
seguidos por los servicios de alojamiento y comidas con un participacion del 10%

(19) y 14% (9), respectivamente;

Tabla 2: Total, empresas del centro del Cauca

Municipio mulj‘:;t:il;lit) Participacion
Cajibio 117 9%

El Tambo 184 14%

La Sierra 63 5%
Morales 107 8%
Piendamé 465 35%
Rosas 59 5%
Sotara 25 2%
Timbio 291 22%
Total 1311 100%

Fuente: elaboracién propia con datos de la Cdmara de Comercio del Cauca — Registro Unico Mercantil, 2017-
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Matriculas y Renovaciones
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Grafica 3. Matriculas y renovaciones del centro del Cauca del afio 2015 — 2018
Regién Norte

Segun la Camara de Comercio del Cauca, en el Registro Unico Mercantil del 2017;
en la region norte estan los municipios de Santander de Quilichao, Buenos Aires,
Suarez, Puerto Tejada, Caloto, Guachené, Villa Rica, Corinto, Miranda y Padilla.
Esta region cuenta con 3.506 empresas matriculadas de lo cual se resalta que el
municipio mas representativo para la regién es Santander de Quilichao, pues las
empresas generan mayor empleo en este Municipio y su actividad econdmica se
encamina a la destilacion de bebidas alcohdlicas y agencias de empleo, segun la
Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades econdémicas.
Seguido se encuentra el municipio de Puerto Tejada, donde las empresas que mas
generan empleo, son las fabricas de productos de plastico, y productos de arcilla
para la construccion. Por ultimo, se encuentra el municipio de Miranda, en donde
las empresas que mas generan empleo estan dedicadas a la fabricacion de
autopartes y accesorios para vehiculos automotores y actividades de apoyo a la

agricultura.
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Tabla 3: Total, empresas del norte del Cauca

Municipio Total municipio | Promedio
Buenos Aires 80 2%
Caloto 162 5%
Corintio 239 T%
Guachené 108 3%
Miranda 371 11%
Padilla 47 1%
Puerto Tejada 505 14%
Santander de Quilichao 1716 49%
Suarez 83 2%
Villa Rica 194 6%
Total 3505 100%

Fuente: elaboracion propia con datos de la Camara de Comercio del Cauca — Registro Unico Mercantil, 2017-

Region Occidente

Seguidamente, esta la region occidente, que segun la Camara de Comercio del
Cauca, en el Registro Unico Mercantil del 2017en esta region se encuentran los
municipios de Guapi, Lopez de Micay y Timbiqui, la cual cuenta con 419 empresas
registradas, donde el municipio de Timbiqui fue en donde mas se crean unidades
economicas en actividades de comercio al por menor de alimentos, bebidas y
tabacos, y de combustibles para automotores; seguido por el municipio de Guapi en
donde las actividades que mas desarrollan es el comercio al por menor de viveres
y la pequefia industria manufacturera. En Lépez de Micay la actividad comercial es
comercio al por menor de prendas de vestir, productos alimenticios y servicios para

automotores (reparacion y mantenimiento).

Tabla 4: Total, empresas del occidente del Cauca

Municipio mL'lIt‘:)i::il:)in Promedio
Guapi 194 46%
Lopez de Micay 78 19%
Timbiqui 147 35%
Total 419 100%

Fuente: elaboracion propia con datos de la Camara de Comercio del Cauca — Registro Unico Mercantil, 2017-



Regién Oriental

Segun la Camara de Comercio del Cauca, en el Registro Unico Mercantil del 2017
en la region oriental se encuentra los municipios de Caldono, Inza, Jambalo, Péaez,
Puracé, Silvia, Toribio y Totord, cuenta con 670 empresas con registro mercantil, de
lo cual sobresale que, los municipios con mas empresas registradas, Silvia es el
primero de ellos. En este municipio las actividades que se desarrollan son el
comercio al por menor de viveres en general, bebidas, tabaco, combustibles,
reparacion y venta de accesorios para automotores14 con una participacion del 55%
(74) y la segunda actividad que mas se desarrolla es la agricultura y la industria
manufactura con 10% (13) de participacion para ambos sectores.

Caldono es el segundo municipio con mayor cantidad de unidades registradas, el
54% (69) se encuentran en comercio al por menor de viveres en general, bebidas,
tabaco, vestimenta, y reparacion y venta de accesorios para automotores y el 13%
(16) prestan el servicio de alojamiento y comidas; el municipio de Paez, de ultimo,
se encuentra que la actividad que mas desarrollan las unidades productivas es la
comercializacion al por menor de viveres en general, bebidas, tabaco, combustibles,
reparacion y venta de accesorios para automotores y seguido de esta se encuentran
los negocios de alojamiento y prestacion del servicio de comidas. Por ultimo esta la
region sur donde estan los municipios de Argelia, Balboa, Almaguer, Bolivar,
Florencia, La Vega, Mercaderes, Patia, Piamonte, San Sebastian, Santa Rosa y
Sucre, cuenta con 1.339 empresas registradas, de lo cual se encuentra que el
municipio con mayor participacion es El Patia, en la actividad de comercio al por
menor de articulos domeésticos, de carnes, viveres en general y productos
farmacéuticos. En cuanto, al municipio de Argelia la mayoria de las organizaciones
se registraron en actividades de comercializacion al por menor de alimentos,
bebidas o tabaco. Por ultimo, el municipio de Piamonte, en actividades como el
comercio al por mayor y al por menor de productos alimenticios, mantenimiento y
reparacion de motocicletas, de carnes, de equipos de telecomunicaciones, de
bebidas y tabaco. (Fajardo, 2018)
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Tabla 5: Total, empresas del oriente del Cauca

Municipio mult:)if:sil:)iu Promedio
Caldono 127 19%
Inza 85 13%
Jambalo 20 3%
Paez 118 18%
Purace 47 7%
Silvia 135 20%
Toribio 84 13%
Totoro 54 8%
Total 670 100%

Fuente: elaboracién propia con datos de la Camara de Comercio del Cauca — Registro Unico Mercantil, 2017-

e Entorno sociocultural

El gentilicio del departamento es caucano y el de la capital, payanés. El
Departamento de Cauca es uno de los mas diversos geografica, social y
culturalmente. Posee varios climas, desde el clima de paramo de Valencia hasta el
templado de la costa pacifica o del Valle del Patia. Cuenta con innumerables

riqguezas naturales y variedad de especies de flora y fauna.

Asi mismo, cuenta con una importante variedad étnica ya que conviven indigenas,
negros y mestizos, que generan gran diversidad de manifestaciones artisticas y
culturales. En el Cauca se encuentran 8 etnias indigenas: los yanaconas, los ingas,
los kokonukos, los totoroes, los paéces, los guambianos, los eperara y los siapidara.
El norte del departamento es una regién que hace parte del valle geografico del rio

Cauca, cuyos pobladores negros conservan sus tradiciones.

En cuanto a cultura empresarial, los comerciantes no tienen la costumbre de
formalizar sus empresas, pues consideran que la informalidad es mejor y rentable,
pese a esto la Camara de Comercio del Cauca ha creado estrategias para que los

emprendedores se motiven a formalizar sus empresas. Desde el afio 2014 la
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Camara de Comercio del Cauca, ha venido liderando el programa de formalizacion
empresarial con el objetivo de visitar las unidades de negocios informales, realizar
el proceso de caracterizacion, sensibilizacion y formalizacién y ademas difundir los
servicios y beneficios que les otorga la formalidad Empresarial y demas eventos a

los comerciantes.
e Entorno tecnolégico

En la pagina de la Camara de Comercio del Cauca muestra en el informe de gestion
la evolucién tecnoldgica y de las telecomunicaciones, lo cual afirma que hay una
infraestructura hardware libre de mantenimientos correctivos en mas de un 94% lo

cual esta es la meta.

Se hizo una sustitucion del arrendamiento de equipos de cOmputo que se utilizaba
para la jornada de renovaciones por un contrato de leasing banco de occidente de
hardware no.180-104507 — 180107920 y un software 180-104595 - 180-108050
(sistema registral Sl antes Sirep Sll), todo esto con el fin de brindar atencion en las
diferentes partes de Colombia que requiera un empresario como sistema de gestion
documental, Dian, etc. Ademas, en el area de registros en las sedes se instalaron 4
puestos de trabajo de call center para la jornada de renovaciones. De la misma
manera la Camara de Comercio del Cauca cuenta con una firma digital P12 persona
juridica entidad o empresa todo ello para evitar demoras en los tramites, sino que

solo el empresario o representante coloque la huella para que todo sea mas agil.

También se hizo convenio de cooperacion tecnologica desde el 2016 con
Comfecamaras y Microsoft, los cuales son los proveedores de los sistemas de
gestion documental, el Sirep y el Sll, con ello se logra en la entidad agilidad,
disponibilidad, rendimiento, seguridad, respaldo, virtualizacion (cuando se requiere
documentos y no se encuentra en el municipio se hace de forma virtual) y

contingencia ante cualquier situacion que se presente.
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8.2. ANALISIS INTERNO
Una de las grandes ventajas con las que cuenta la Camara de Comercio es su
estructuracion, organizacion y administracion a nivel nacional y departamental en
consecuencia de la asociacion de Cémaras de Comercio de Colombia,
CONFECAMARAS, ademas de que, por su participacion en el Comité Ejecutivo del
Sistema Nacional de Competitividad, brinda al sector empresarial herramientas,

estrategias y politicas que le permite ser mas competitivo e innovador.

Es por esta razén que a continuacion se muestra el organigrama general de la
Céamara de Comercio del Cauca a modo de conocimiento, puesto que se detallara
las funciones de cada uno de los colaboradores de la oficina seccional Santander
de Quilichao.

e DESCRIPCION DE CARGOS

El andlisis interno se centra en el organigrama y la descripcion de los cargos
debido al objeto del trabajo.
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Figura 7: Organigrama corporativo Camara de Comercio del Cauca, 2018. Recuperado de (Camara de
Comercio del Cauca Seccional Santander de Quilichao, 2019)

Dentro del organigrama general se encuentra el de la oficina Santander de

Quilichao, que cuenta con un director oficina, un abogado auxiliar, un coordinador

del area de promocién y desarrollo Il, promotor I, un coordinador de fortalecimiento

empresarial 1, auxiliar de registro Il, auxiliar de registro (temporales) Il, auxiliar de

servicios generales y un aprendiz. De ellos se obtiene la descripcién a continuacion:
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Tabla 6: Requisitos del cargo de director

Requisitos del cargo

Profesional en administracion de empresas,
Educacion economia, contador, ingeniero industrial o carrera

afines.

y Gestion de proyectos, disefio y creacion de
Formacion

estrategias, planeacion estratégica.

Fuente: Edicién propia con informacion tomada de (Camara de Comercio del Cauca Seccional

Santander de Quilichao, 2019)

e Abogado auxiliar
Obijetivo del cargo

Realizar las labores de asesorar e informar a los usuarios sobre los diferentes
tramites del area de registros publicos, y realizar el estudio de legalidad de los

documentos presentados por los usuarios para su inscripcion o registro.

Tabla 7: Requisitos del cargo de abogado auxiliar

Requisitos del cargo

Educacion Profesional en Derecho.
Norma NTC ISO 9001, Derecho Comercial,

Indicadores, manejo de Herramientas Ofimaticas,

Formacion . . .
entrenamiento en Manejo de Sistema Integrado

de Registros Publicos.

Fuente: Edicion propia con informacion tomada de (Camara de Comercio del Cauca Seccional
Santander de Quilichao, 2019)
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e Coordinador area de promocion y desarrollo I

Obijetivo del cargo

Planear, ejecutar y controlar proyectos y programas, enfocados a generar procesos

de desarrollo del tejido empresarial de la region.

Tabla 8: Requisitos del cargo de coordinador area de promocién y desarrollo Il

Requisitos del cargo

Profesional en Administracion de Empresas,

Educacion Economia, Comercio Internacional o carreras
afines.
NTC ISO 9001, Servicio al cliente, Planeacion
) estratégica de proyectos, Indicadores,
Formacion

administracion de Recursos Humanos, manejo

paquete office.

Fuente: Edicion propia con informacion tomada de (Camara de Comercio del Cauca Seccional
Santander de Quilichao, 2019)

e Promotor |
Obijetivo del cargo.

Realizar la promocion, mercadeo, actividades logisticas y las demas labores
asociadas que demanda de los programas de Promocion y Desarrollo de la

seccional.

Tabla 9: Requisitos del cargo de Promotor |

Requisitos del cargo

Tecndlogo, profesional o estudiante de Gestion
Educacion Empresarial, Administracibn de Empresas,

Economia o carreras afines.
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Conocimientos en NTC ISO 9001, Servicio al
Formacion Cliente, Mercadeo, Indicadores de gestidn,

Paquete Office.

Fuente: Edicién propia con informacion tomada de (Camara de Comercio del Cauca Seccional
Santander de Quilichao, 2019)

e Coordinador érea de fortalecimiento empresarial Il
Objetivo del cargo.

Planear, promover y ejecutar proyectos, programas y servicios encaminados al
fomento y fortalecimiento empresarial en el norte del Cauca. Realizar estudios
socioecondmicos encaminados a proporcionar informacion oportunay veraz para la
toma de decisiones de quienes integran el tejido empresarial de la region.

Tabla 10: Requisitos para el cargo de Coordinador del area de fortalecimiento
empresarial Il

Requisitos del cargo

Profesional en Administracion de Empresas,
Educacioén Economia, Comercio Internacional o carreras
afines.

NTC ISO 9001, Servicio al cliente, Planeacién

» estratégica de proyectos, Indicadores,
Formacion o y
Administracion de Recursos Humanos, Paguete

office

Fuente: Edicion propia con informacion tomada de (Camara de Comercio del Cauca Seccional
Santander de Quilichao, 2019)

e Auxiliar de registros Il
Obijetivo del cargo.

Apoyar eficientemente en el desarrollo de las actividades operativas de Registro
Publico y demés actividades del area, desarrollando procesos de organizacion y

control de los documentos allegados a la dependencia, suministrando informacién
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actualizada, oportuna y veraz, conforme a los requerimientos legales y estatutarios,

en un ambiente de respeto, colaboracién y compromiso institucional.

Tabla 11: Requisitos del cargo de Auxiliar de registros |l

Requisitos del cargo

y Tecnologo, Profesional o Estudiante de Carreras
Educacion o )
Administrativas.
Manejo de caja, base de datos, manejo de
formularios y sellos, Norma NTC ISO 9001,
» Servicio al Cliente, administracion Documental,
Formacion _ ) o
Manejo de herramientas ofiméaticas,
entrenamiento en manejo de los Sistemas de
Registros Publicos.
N Trabajo en Equipo / Pensamiento
Habilidades S .
Sistémico / Apertura al cambio.
_ B Comunicacion asertiva / Orientacion al
Competencias especificas: y
resultado / Autogestion.

Fuente: Edicion propia con informacion tomada de (Camara de Comercio del Cauca Seccional
Santander de Quilichao, 2019)

e Auxiliar de registros Il temporal
Obijetivo del cargo.

Contribuir con el funcionamiento del Area de Registros Publicos desde cualquiera

de las funciones asignadas especificamente para su desempefio.

Tabla 12: Requisitos para el cargo de Auxiliar de registros Il temporal

Requisitos del cargo
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y Tecnologo, Profesional o Estudiante de Carreras
Educacion o _
Administrativas.
Norma NTC ISO 9001, Servicio al Cliente,
y administracion ~ Documental, = Manejo  de
Formacion _ o _
herramientas ofimaticas, entrenamiento en
manejo de los Sistemas de Registros Publicos
N Trabajo en Equipo / Pensamiento
Habilidades . ]
Sistémico / Apertura al cambio.
_ . Comunicacion asertiva / Orientacion al
Competencias especificas: y
resultado / Autogestion.

Fuente: propia con informacion tomada de (Camara de Comercio del Cauca Seccional Santander de
Quilichao, 2019)

e Auxiliar de servicios generales
Objetivo de cargo.

Proporcionar un ambiente fisico limpio y agradable para el trabajo y la atencion al
publico, que refleje una imagen impecable y positiva de la Camara de Comercio y
cumplir con las funciones de mensajeria, actuando bajo principios de
responsabilidad y compromiso. También prestar el servicio de cafeteria a los
funcionarios en sus oficinas y atender las reuniones que se lleven a cabo en las

oficinas de su area de trabajo.

Tabla 13: Requisitos para el cargo de Auxiliar de servicios generales

Requisitos del cargo

Educacion Bachiller

Formacion manejo de correspondencia y servicios generales

Fuente: Edicién propia con informacion tomada de (Camara de Comercio del Cauca Seccional
Santander de Quilichao, 2019)
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9. DESARROLLO DEL DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA SECCIONAL SANTANDER DE
QUILICHAO

9.1. ENCUESTA

9.1.1. APLICACION DE LA ENCUESTA

Al obtener la autorizacion del director de la Camara de Comercio del Cauca
Seccional Santander de Quilichao en la primera renion, se establecio la fecha de
implementacion de la encuesta disefiada en base a la bateria de preguntas del

ministerio de seguridad social, la cual tuvo lugar el dia 19 de julio del 2019.

Cabe resaltar que los resultados de la encuesta realizada a los diferentes
colaboradores de la Camara de Comercio del Cauca seccional Santander de
Quilichao, se evidencia en la tabla de Baremos; lo cual muestra el nivel de riesgo
de cada dimension segun la bateria de factores de riesgo psicosocial disefiada por
el ministerio de Proteccion Social, mencionada anteriormente. Es importante aclarar

gue cada riesgo representa un color, asignado de la siguente manera:

e Sin riesgo o riesgo despreciable: Verde claro
e Riesgo bajo: Verde Oscuro

¢ Riesgo medio: Naranja

e Riesgo alto: Amarillo

¢ Riesgo muy alto: Rojo
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9.1.2. ANALISIS DE RESULTADO DE ENCUESTA APLICADA

9.1.2.1. DIMENSIONES PSICOSOCIALES EVALUADAS

Cuadro 15: llustracion de las dimensiones evaluadas en la Camara de Comercio
del Cauca seccional Santander de Quilichao.

DEMANDAS ANBIENTALES Y DE ESFUERZO FISICO 1 0 0 52 £2 1 62 0 52 0 4 41
EXIGENCIA DE RESOPONSABILIDAD DEL CARGO 108 108 708 6,7 ) 6,7 108 708 108 108 108 750
DEMANDA DE CARGA MENTAL 5 90 7 )] 15 75 75

DEMANDA DE JORNADA DE TRABAJO
OPORTUNDADES DE DESARROLLO Y US0 OF HABLIDADES Y
PARTICIPACION Y MANEJO DEL CANBID TER 75 TRy 75
CLARIDAD DEL ROL

CAPACITACION

RELACIONES SOCIALES ENEL TRABAIO

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

RELACICN CON LOS COLABORADORES

RETROALIENTACION DEL DESEMREND
RECONCCIMENTO Y CONPENSACION

RECOMPENSA DERIVAS DE LA PERTENENCIA A LA CRGANZACION Y DEL
TRABAI0 QUE REALIZA

Nota: Edicién propia con informacion tomada del instrumento de evaluacion psicosocial del ministerio

de proteccién social.

Las siguientes dimensiones son aquellas en las que, gracias al esfuerzo realizado
por la empresa en conseguir un buen clima laboral, no se presentan resultados que
conlleven modificaciones o cambios en su forma de hacer hasta ahora. Es
importante recordar que estos son aquellos destacados por el color verde en su

tonalidad oscura y clara.

9.1.2.1.1. FORMULARIO A DEMANDAS AMBIENTALES Y DE ESFUERZO
FISICO

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico de la ocupacion hacen referencia a
las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades
gue se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo

de adaptacion.
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Es pertinente destacar la necesidad de efectuar cambios de forma en esta
dimension, pues se encontro que la mayoria de los colaboradores manifiestan que
algunas veces, se podria hacer el trabajo de un modo més practico, motivo por el
cual se recomienda identificar dentro de la matriz de procesos, que tareas se
pueden sistematizar.

Ademas de ello se encuentra que los trabajadores tienen la inquietud de que en sus
labores hay tareas que podrian dejar de hacerse sin afectar la efectividad del
proceso, es decir, se consideran innecesarias; por tal motivo se hace énfasis en
revisar la matriz de procesos para identificar la viabilidad de mejoras en estos

procesos.

De la misma manera, el 66% muestran que algunas veces la cantidad de trabajo
por realizar es demasiado para una jornada laboral, lo que denota exceso de carga
laboral, situacion que genera altos niveles de estrés en la comunidad CCC.

e DEMANDA DE JORNADA DE TRABAJO

Las demandas de la jornada de trabajo son las exigencias del tiempo laboral que se
hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi como

de los periodos destinados a pausas y descansos periodicos.

e OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Y USO DE HABILIDADES Y
DESTREZA

Se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al colaborador de aplicar, aprender

y desarrollar sus habilidades y conocimientos.
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e CLARIDAD DEL ROL

Es la definicion y comunicacién del papel que se espera que el trabajador
desemperfie en la organizacion, especificamente en torno a los objetivos del trabajo,
las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del

cargo en la empresa.

e RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Son las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo,
particularmente en lo referente a: La posibilidad de establecer contacto con otros
individuos en el ejercicio de la actividad laboral, las caracteristicas y calidad de las
interacciones entre comparieros, el apoyo social que se recibe de comparieros y el

trabajo en equipo.

e CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la
planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de
conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y comunicacion con sus

colaboradores.

e RELACION CON LOS COLABORADORES

Trata de los atributos de la gestion de los subordinados en relacién con la ejecucién
del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de conflictos y participacion.
Ademas, se consideran las caracteristicas de interaccion y formas de comunicacién

con la jefatura.
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e RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

Describe la informacion que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su
trabajo. Esta informacién le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar

acciones para mantener o mejorar su desempefio.

e RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION

Es el conjunto de retribuciones que la organizacién le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones
corresponden a reconocimiento, remuneracion econdmica, acceso a los servicios
de bienestar y posibilidades de desarrollo.

9.1.2.1.2. DIMENSIONES QUE REPRESENTAN OPORTUNIDAD DE MEJORA

PARA LA CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA SECCIONAL SANTANDER
DE QUILICHAO.

A continuacion, se presentan segun el orden de estructuracion, tal cual la
recomienda el ministerio de trabajo, los resultados que se obtuvieron de la bateria
de preguntas psicosociales que se aplico a los colaboradores de la Camara de
Comercio del Cauca, seccional Santander de Quilichao junto con su analisis,
observaciones y recomendaciones. Esta se realizé sobre una poblacién de catorce
personas; 12 para el cuestionario A (directivos, técnicos, tecnologos) y 2 para el
cuestionario B (operarios), teniendo como fin, conocer el estado del clima
organizacional de la empresa en cuestidon, para lo cual se obtiene los siguientes

resultados:
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Cuadro 16: llustracion de las dimensiones que representan oportunidad de mejora en
la Camara de Comercio del Cauca seccional Santander de Quilichao ( formulario A).

DEMANDAS AMBENTALES Y DE ESFUERZO FISICO 1 0 0 62 62 2 62 0 62 0 41
EXIGENCIA DE RESOPONSABILIDAD DEL CARGO 708 708 708 567 667 87 708 08 708 08 708
DEMANDA DE CARGA MENTAL 8 9 75 80 7 75

DEMANDA DE JORNADA DE TRABAJO
(OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Y US0 DE HABILIDADES ¥

PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO 33 500 315 438 438
CLARIDAD DEL ROL 150 100 150 100 100 150 150 100
CAPACITACION

RELACIONES SOCIALES ENEL TRABAJO

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

RELACION CON'LOS3 COLABORADORES

RETROALIMENTACION DEL DESENPERO

RECONOCIMIENTO ¥ COMPENSACION

RECONPENSA DERIVAS DE LA PERTENENCIA A LA ORGANZACION Y DEL
TRABAID QUE REALIZA

Nota: Edicién propia con informacion tomada del instrumento de evaluacion psicosocial del ministerio

de proteccién social.

o EXIGENCIA DE RESPONSABILIDAD DEL CARGO

Las exigencias de responsabilidad directa en el trabajo hacen alusién al conjunto de
obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden
ser transferidos a otras personas. En particular, esta dimensién considera la
responsabilidad por resultados, direccidn, bienes, informacién confidencial, salud y
seguridad de otros, que tienen un impacto importante en el area (seccién), en la

empresa o en las personas.

De los resultados obtenidos en el dominio “Exigencias de responsabilidad del cargo”
se identifica en riesgo alto segun la tabla de Baremo y por ende como aspectos a

mejorar, las siguientes variables:

Con un total de nueve de doce (9/12) colaboradores, es decir, el 75% de ellos se

refleja un gran descontento en el personal administrativo en cuanto a tareas
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mecénicas que se pueden hacer sistematizadamente motivo por el cual se
recomienda identificar con los colaboradores cuales son esas tareas y proseguir con

la revision de la matriz de procesos para evaluar la viabilidad de ese cambio.

De la misma manera, nueve de doce (9/12), es decir, el 75% segun datos tomados
de los puntajes en bruto, muestran que algunas veces la cantidad de trabajo por
realizar es demasiado grande para una jornada laboral, lo que muestra que en los
colaboradores hay un exceso de carga laboral, situacion que por lo regular genera
altos niveles de estrés en la comunidad CCC, por lo cual se recomienda,
primeramente examinar el perfil de este cargo y determinar si las personas que
estan actualmente son acordes par el mismo, pues se precisa de un personal con

capacidad de trabajo bajo presion.
e DEMANDA DE CARGA MENTAL

Las demandas de carga mental son las demandas de procesamiento cognitivo que
implica la tarea a realizar y que involucran procesos mentales superiores de
atencion, memoria y analisis de informacidn para generar una respuesta. La carga
mental estd determinada por las caracteristicas de la informacién (cantidad,
complejidad y detalle) y los tiempos de que se dispone para procesarla. Estas
exigencias se convierten en fuente de riesgo cuando: La tarea exige un importante
esfuerzo de memoria, atencion o concentracion sobre estimulos o informacion

detallada o que puede provenir de diversas fuentes.

Es asi como, para el 25% en una poblacion de 12 personas se logra identificar que
esta dimensioén se encuentra en un riesgo medio, asi mismo, 4/12 personas siendo
un 34 % de los mismos, reflejan un riesgo alto y un 16% muestran un riesgo muy
alto, mostrado a través de la tabla de Baremos construida por el ministerio de
trabajo, modificada por las autoras de este escrito, se logra evidenciar que las
tareas del trabajo a realizar por el personal en cuestion, les exige estar muy
concentrados y fijarse en los mas pequefios detalles para poder que su labor se

lleve a cabo satisfactoriamente; sin embargo, es importante destacar que este es
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un aspecto que no se puede cambiar, ni quitar de las ocupaciones que se realizan
en el proceso, pero que si genera altos niveles de estrés; es por ello que se
recomienda generar un buen habito de pausas activas grupales de un intervalo de

tiempo de cinco a diez minutos diarios.
e PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO

Se entiende como el conjunto de mecanismos organizacionales orientados a
incrementar la capacidad de adaptacién de los trabajadores a las diferentes

transformaciones que se presentan en el contexto laboral.

Con un porcentaje del 25%, es decir, tres de doce personas, se identifica un riesgo
medio en esta dimension, con el mismo valor un riesgo alto y con el 50%
ubicandolos en una calificacion de muy alto riesgo, se precisa tener el cuidado
necesario y suficiente, es decir, informar, capacitar y evaluar la aceptacion en los
colaboradores, cada vez que se piense implementar cambio y/o mejoras en los

procesos, sean tecnologicos, de personal, estratégicos o de cualquier otra indole.
e CAPACITACION

Se entiende por las actividades de induccion, entrenamiento y formacion que la
organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus

conocimientos y habilidades.

En esta dimensidn, con un resultado de 5/12 personas, es decir, el 42% reflejan un
riesgo de tipo medio y un riesgo alto con el 34%, lo que permite entender que existe
un riesgo de amenaza a la insatisfaccion de los colaboradores, medio - alto, lo que
quiere decir que se genera una alerta en el tema de capacitaciones; los
colaboradores se estan sintiendo rezagados en informacion y forma de hacer los
procesos; aqui es importante saber que las personas no les gusta sentirse obsoletas
por ello se les recomienda implementar estrategias que permitan que sus

colaboradores se capaciten, realicen estudios en temas relacionados a sus cargos,
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buscar convenios con universidades e instituciones que les permitan seguir

creciendo en el campo laboral y profesional.

e FORMULARIO B

Cuadro 17: llustracion de las dimensiones que representan oportunidad de mejora
en la Camara de Comercio del Cauca seccional Santander de Quilichao (formulario
B).

EMPLEADQS SERVICIOS GENERALES
DIMENS| ONES

1 )
DEMANDAS AMBIENTALES Y DE ESFUERZO FISICO 56 56
DEMANDADE JORNADADE TRABAL0 Cowm wm
DEMANDADE CARGANENTAL 150 50
OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Y USO DE HABILIDADES Y DESTREZAS 313 319
PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO 00 00
CAPACITACION

RELACIOMES SOCIALES EN EL TRABAJD
RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO
RECONOCIMENTO Y COMPENSACION

RECOMPENSA DERIVAS DE LA PERTENENGIA A LA ORGANIZACION ¥ DEL TRABAJO QUE
REALIZA

Este formulario fue aplicado a dos personas de la empresa, encargadas de la
limpieza y orden del lugar, dando en general un resultado positivo desde su

perspectiva; con la salvedad de realizar mejoras en la dimension de capacitacion.
e CAPACITACION

El resultado obtenido para esta dimension fue de 100% lo que permite evidenciar
gue existe una falencia en la atencion a las necesidades de conocimiento del
personal de servicios generales generando un riesgo alto en este campo por lo cual
es necesario revisar cuales son estas y tomar medidas prontas para evitar que en

el mismo se presente degradacién del clima laboral.
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e OPORTUNIDADES DE DESARROLLO Y USO DE HABILIDADES Y
DESTREZAS

El resultado obtenido para esta dimension fue del 100% demostrado en un riesgo

medio, lo que genera insatisfaccion en la parte del personal de servicios generales,

esta inconformidad se debe, segun lo dicho por ellas, a que no se les permite escalar

en la empresa a nivel profesional o no se les tiene en cuenta para la toma de

decisiones de la organizacion por tal motivo se debe tener en cuenta esta dimension

para que no se deteriore el clima laboral logrado hasta el momento.
e RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION

En lo obtenido a través de las encuestas se evidencia en un 100%, es decir, dos de
dos colaboradores, que existe una delgada inconformidad en el personal de
servicios generales en cuanto al poco valor que se le da a su cargo en la

organizacion, esto, reflejado por el personal administrativo y superiores.

9.2. ANALISIS DOFA

Tabla 14: Matriz DOFA Camara de Comercio del Cauca Seccional Santander de
Quilichao.

Fortalezas Debilidades
D1. No se realiza medicion de clima
organizacional.

F1. Alto compaferismo entre los colaboradores
de la seccional. D2. No manifiestan a la sede principal sus
inconformidades.

F2. Alto compromiso por parte de los

colaboradores. D3. Contratacion se hace desde la sede
principal.

F3. Personal competente para cada area de la

organizacion. D4. Ausencia de formacién de capital humano

F4. Buena integracion entre compafieros. D5. Comunicacion interna deficiente

D6. Rotacién de personal administrativo.
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Oportunidades Amenazas

O1. Alianza con Comfecamaras para
adquirir capacitaciones del personal

administrativo. Al. Situacién de orden publico
02. Informalidad del comercio. A2. Demanda laboral juvenil

03. Avances tecnoldgicos en software y A3. Diferencias culturales del personal
hardware

A4. Capacitacion deficiente al personal.
O4. Disponibilidad de recursos de fuentes
nacionales e internacionales para la ejecucion
de proyectos de desarrollo socioeconémico.

Fuente: elaboracién propia con base a informacion interna de la Camara de Comercio del Cauca

Seccional Santander de Quilichao.

e Estrategias:

El. F1, D2, D3. Aprovechar el compaferismo que existe en la Camara de Comercio
del Cauca Seccional Santander de Quilichao, para organizar una reunion en la cual

cada uno pueda manifestar sus inconformidades acerca de los procesos internos.

E2. F2, D1. Aprovechar el alto compromiso que tienen los colaboradores para cada
afo realizar una medicion de clima organizacional y asi mismo crear planes de

mejora que puedan ayudar a crecer la organizacion.

E3. F3, A4, O1 Programar capacitaciones que permitan potencializar el buen talento

humano de la organizacion.

E4. A2, O3 Aprovechar el facil manejo de la tecnologia del personal administrativo

joven para sistematizar las tareas en la mayor cantidad posible.

E5. D1, O4 Establecer mediciones de clima organizacional por lo menos cada dos

afios conforme a las recomendaciones del ministerio de seguridad social.

E6 F4, A3 Realizar jornadas de integracién por lo menos dos veces en el afio para

generar un ambiente filial entre compafieros de trabajo.
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9.3 PLAN DE MEJORAMIENTO

Tabla 15: Plan de mejoramiento para la Camara de Comercio del Cauca seccional
Santander de Quilichao.

Dimensién Estrategia Actividades F.echa.c/ie Costo [Responsable Indicador
Ejecucion
Identificar las actividades que se pueden 1/03/2020 g Director - [#actividades identificadas / #
Implementar sistemas de Teconologia de sisternatizar ’ Colaboradores |actividades realizadas
Informacidn que permitan desarrollar las i
Exigenciade [ " auep ficient factividades
responsabilida anores de manera mas eficiente. Revisar la matriz de procesos 2/03/2020 S - Director | manuales/#actividades
d del cargo sistematizadas
Descripcidn de cargo
Mejorar las pruebas de seleccién de personal |Revisar el perfil del cargo 1/07/2020 5 - Director  |identificadas/descripcidn de
cargo realizadas
seali i dirigid #pausas por mes antes del
ealizar ausas  aclivas rgidas or un
P e ‘p 1/08/2020 5 - presnete estudio/#de pausas|
colaberador encargado dos veces al dia. ) A
realizadas posteriormente
Establecer cultura de pausa activas
Realizar charlas de concientizacidn de la # charias realizacas antes del
X i X 3/09/2020 S - presente estidio/#de charlas|
immportancia de las pausas activas R .
Demandas de Talento  |realizadas posteriormente
carga mental Humano
Realizar dos paseos al afio totalmente +# paseos realizados antes del
subsidiados por la empresa para el{1/10/2020 S 600.000 presente estidio/4de paseos|
colaborador y su grupo familiar realizadas posteriormente
Promover un ambiente filial entre
colaboradores # aerobicos realizadas antes|
Realizar aerobicos dirigidos por un instructor ) del presente  estidio/#de
1/10/2020 $ 52.000 ) )
una vez por mes en la empresa aerobicos realizadas|
posteriormente
) " ) ) ! # reuniones realizadas antes|
Participacion y Realizar reuniones informativas y opartunas del t tidio/4d
. L . . . A . e resente  estidio/jfae
manejo del Comunicacidn efectiva y oportuna para anunciar los cambio que se pretendal1/10/2020 5 -| Director P )
reuniones realizadas
cambio generar )
posteriormente
i ) _ # de convenio antes del
Realizar convenios con  universidades e 110/2021 ¢ Direct te estidio/2d )
it - . - Irector resente estidio/#ae conveniol
Integrar un plan carrera a la vision dela  |institutos para beneficio de sus colaboradores i P lizadas posteri :
- organizacidn que le permita al empleado realizadas posteriormente
Capacitacion -
hecerse una vision laboral desde que ingresa a - -
5 # capacitaciones realizadas
la empresa Capacitar al encargado de TH para generar o
' . . antes del presente estidio/#de
actividades que promuevan |z buena salud 1/07/2020 § - Director
. . capacitaciones realizadas
sicologica del personal a cargo K
posteriormente

Nota: fuente elaboracion propia

e EXIGENCIAS DE RESPONSABILIDAD DEL CARGO
Implementar sistemas de tecnologia de informacion, que permitan desarrollar las
labores de manera mas eficiente Identificar las actividades que se pueden
sistematizar: separar en grupo de cuatro personas a los colaboradores y hacer que

escriban en una hoja las tareas que consideren que se podrian hacer de forma
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sistematizada y digital; intercambiar grupos por una vez y examinar los resultados

de la actividad.

Revisar la matriz de procesos; con el fin de conocer la perspectiva del director de la
oficina con respecto a la forma de realizar las actividades en la empresa; que él
conozca de base si los procesos se estan haciendo tal cual como se ha estipulado
en la matriz de procesos, y si es asi, revisar conforme a su criterio y el resultado de
la actividad antes mencionada con los colaboradores, si es la forma mas eficiente

de hacerlo con el fin de determinar los cambios a realizar.

Mejorar las pruebas de seleccion, es decir, tener en cuenta que el trabajo que se
realiza en el lugar en cuestidon requiere ser desarrollado por una persona con una

amplia capacidad de tolerancia a la presion.
e DEMANDAS DE CARGA MENTAL

Establecer cultura de pausas activas. Asignar cada semana a una persona de los
mismos colaboradores a que realice pausas activas dirigidas a sus compafieros por

un espacio de diez minutos dia de por medio dos veces por dia.

Realizar charlas de concientizacion, de la importancia de las pausas activas
preparar con calidad una conferencia dinamica por mes donde se le muestre y haga
entender e interiorizar a los colaboradores el valor que tiene para el bienestar de su

salud el realizar con frecuencia pausas activas.

Promover un ambiente filial entre comparferos. Organizar dos paseos al afio para
los colaboradores y un acomparfante por persona totalmente gratis a lugares
naturales y/o turisticos; su organizacion puede consistir en caminatas, juegos,

natacion entre otros.

Realizar entrenamientos programados. Este consiste en contratar a un instructor de
gimnasio para dictar clases de body combat, body pump, zumba entre otras

actividades que despiertan el animo de quien lo realiza, dado a que se liberan.
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e PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO
Comunicacion efectiva y oportuna

Realizar reuniones informativas y oportunas para anunciar los cambios que se
pretendan generar; en cuanto a dar a conocer con un tiempo considerable
situaciones de despidos, traslados, ingresos, beneficios, horarios, entre otros

asuntos que generan un alto impacto en la motivacion del colaborador.
e CAPACITACION
Plan carrera

Convenios con universidades realizar convenios con universidades, inicialmente
con las que se encuentran ubicadas en la ciudad de Santander de Quilichao para
gue el valor de matricula para los colaboradores de esta empresa sea solo el 30%
del valor neto; esto con el fin de que los colaboradores se especialicen en la labor
gue realizan o en el area de su preferencia. La idea es que el colaborador aplique
los conocimientos adquiridos en la empresa por término de un aflo como minimo

una vez se lleve a cabo la culminacion total de los mismos.

Capacitar el encargado de Talento Humano con habilidades, destrezas y estrategias
creativas para que tenga la capacidad de planear actividades que permitan mejorar

el bienestar de los colaboradores, asi como el clima organizacional.
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10. CONCLUSIONES
Para finalizar la elaboracion de este trabajo se tiene como conclusiones los

siguientes puntos:

En primer lugar, dejar en firme que el Clima Organizacional es la columna vertebral
de la eficacia y eficiencia de los colaboradores en una empresa, por tal motivo se
debe procurar al maximo el bienestar integral de cada uno de ellos, razén por la cual

es indispensable realizar esta medicion por lo menos una vez al afio.

En segundo lugar, se destaca que para el desarrollo de la medicién del clima
organizacional de la Camara de Comercio del Cauca Seccional Santander de
Quilichao hubo primeramente que realizar el diagnostico del estado actual en el que
se encontraba, lo cual se hizo aplicando de forma presencial una encuesta basada
en la bateria de preguntas del Ministerio de Proteccion Social, a los 14
colaboradores que hay en el lugar citado anteriormente, teniendo como dificultad el
tiempo requerido para responderla dado a las ocupaciones que cada uno tenia; sin

embargo, se logro el 100% de respuestas gracias a la disposicion de ellos.

En la aplicacion de las encuestas por medio de la observacion, se encontré que las
personas con tal de conservar su empleo y no obtener una referencia mala ante el
jefe, estan dispuestos a sacrificar su propio bienestar; conclusion que se toma de la
preocupacion e interés de cada colaborador por saber si era necesario identificarse
en los formatos de encuesta. Ademas de identificar que uno de los factores que
genera mayor inconformidad en los colaboradores tiene que ver con el hecho de
gue la contratacion, la toma de todas las decisiones importantes y el area de talento
humano se centren en la Sede De Popayan; aspectos que se suman a la presion
gue manifiestan tener en su jornada laboral por el poco tiempo que hay para realizar

todas las labores asignadas.

Cabe también mencionar que una vez aplicada la encuesta y siguiendo las
recomendaciones del instrumento del ministerio en cuestion, se procedié a la

tabulacion de los datos obtenidos y su respectivo andlisis del cual se obtuvo que las
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dimensiones que requieren mayor atencién y una pronta intervencion son las
siguientes: Exigencia de responsabilidad del cargo, Demandas de carga mental,
Participacion y manejo del cambio y Capacitacion con las cuales se procede a

realizar el plan para el mejoramiento del clima organizacional.

Dicho plan de mejoramiento contempla las actividades que se sugieren realizar para
obtener tal fin, actividades como pausas activas dirigidas, salidas totalmente
subsidiadas por la empresa a lugares turisticos, conferencias de concientizacién de
la importancias de las pausas activas, clases de body combat, body pump, zumba,
entre otras actividades que activan la segregacion de hormonas motivacionales y
convenios con entidades educativas que permitan el crecimiento profesional de

cada uno de los colaboradores.
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11. RECOMENDACIONES
Se recomienda a la Camara de Comercio del Cauca Seccional Santander de
Quilichao realizar medicién del clima organizacional por lo menos una vez cada afio,
esto con el fin de identificar a tiempo riesgos que amenacen el buen clima

organizacional.

Ademas de realizar con frecuencia actividades que susciten el buen animo de los
colaboradores con el fin de que el nivel de estrés se reduzca y la presion derivada
de sus labores no repercutan sobre su desempefio y sobre su salud.

Se sugiere crear un buzon de sugerencias para colaboradores en donde los
colaboradores puedan manifestar sus peticiones, quejas, reclamos y sugerencias
sin que estas sean menoscabadas con el fin de que la voz de todos sea tenida en

consideracion.

Se recomienda a la Camara de Comercio Seccional Santander de Quilichao crear
cultura de pausas activas con el fin de evitar enfermedades derivadas de sus
labores dado a la frecuencia con la que utilizan el teclado, grapadora y el tiempo

que permanecen sentados.

Asi como suscitar un ambiente filial entre colaboradores a través de actividades
deportivas, recreativas y ludicas que hagan sentir las jornadas laborales mas cortas

y amenas.

Se sugiere a la Camara de Comercio del Cauca, Santander de Quilichao hacerse
cargo de la contratacion del personal de su sede ya que por resultados obtenidos a
través de este estudio, se logra identificar que seria un factor de gran impacto en la
generacion de confianza de sus colaboradores en la estabilidad laboral en la

empresa.

De la misma manera revisar la estructura tecnoldgica con la que cuenta actualmente
y proceder con la sistematizacibn de procesos manuales y mecanicos que
ocasionan inversiones de tiempo y mano de obra que se pueden utilizar con mayor

eficacia y eficiencia.
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Por ultima, pero no menos importante, se recomienda crear un plan de capacitacion
gue permita tener colaboradores especializados en su area con el fin de que haya
una meta que cree en ellos desafios, aspiraciones y por una mentalidad de avanzar
profesionalmente hacia nuevos conocimientos, habilidades y destrezas.

120



12. BIBLIOGRAFIA

Valencia Correa , M. A., & Gutiérrez Alzate, J. F. (2018). Determinacion del Clima
Organizacional en la Empresa Alpopular S.A. Buenaventura, colombia.

Alcaldia de Bogota. (23 de julio de 2008). Alcaldia Mayor de Bogota. Obtenido de
Régimen Legal de Bogota DC:
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=31607

Bernal Torres, C. A. (2006). Metodologia de la Investigacion. México: Person.

Betancourt P., D. (26 de 01 de 2019). Secretaria Senado . Obtenido de
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 1010 _2006.html

Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones. mexico: Editorial Trillas,

S.Ade C.V.

Camara de Comercio del Cauca. (Diciembre de 2014). Camara de Comercio del
Cauca. Obtenido de
https://www.cccauca.org.co/sites/default/files/imagenes/gestion_estrategica
_2015_0.pdf

Camara de Comercio del Cauca. (Diciembre de 2017). Camara de Comercio del
Cauca. Obtenido de
https://www.cccauca.org.co/sites/default/files/archivos/gestion_estrategica
2018.pdf

Camara de Comercio del Cauca. (10 de 2018). Camara de Comercio del Cauca.
Obtenido de file:///C:/Users/pejllordonezr/Downloads/informe_octubre.pdf

Camara de Comercio del Cauca. (s.f.). Nuestra camara, Oficina seccional Santander
de Quilichao. Obtenido de
https://www.google.com/url?sa=i&source=images&cd=&ved=2ahUKEwi5Iqr
GA4rLjJAhUK11kKHZDTB3kQjxx6BAgBEAI&url=https%3A%2F%2Fwww.ccca
uca.org.co%2Fnuestra-camara%2Fsedes%?2Foficina-seccional-santander-
de-
quilichao&psig=A0OvVaw205r0DEGhX_05mHIlIsM1m&ust=1563137349942

Camara de Comercio del Cauca Seccional Santander de Quilichao. (2019). Camara
de Comercio del Cauca. Obtenido de https://www.cccauca.org.co/nuestra-
camara/organismo-de-direccion

cauca, c. d. (s.f). Camara de Comercio del Cauca. Obtenido de
https://www.cccauca.org.co/nuestra-camara/historia

121



Chiavenato, I. (1999). Administracion de Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill.
Chiavenato, I. (2014). Comportamiento Organizacional. Brasil: Manole.

Chiavenato, I. (2015). Administracion de Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill.
Chiavenato, I. (2017). Administracion de Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill.

DANE. (29 de Junio de 2018). Boletin técnico Cuentas Nacionales
Departamentales. Obtenido de dane.gov.co:
https://www.dane.gov.cof/files/investigaciones/pib/departamentales/B_2015/
Bol_dptal_2017preliminar.pdf

Fajardo, C. (Marzo de 2018). CaAmara de Comercio del Cauca. Obtenido de Andlisis
de la supervivencia de las empresas en Popayan y el Cauca:
https://www.cccauca.org.co/sites/default/files/imagenes/supervivencia_empr
esarial_en_el_cauca._final_26-04-18 v4.pdf

Gelvez Ruiz, M., & Sotelo, A. (2014). Caracterizacion del clima organizacional en
una empresa de seguridad privada de la regional Cali. Cali, Colombia.

Greatplacetowork. (s.f). Greatplacetowork.com. Obtenido de
https://www.greatplacetowork.com.co/es/consultoria-alias-2/nuestra-
metodologia

grupo P&A, E. F. (s.f.). Cultura empresarial: concepto, tipos y componentes.
Obtenido de www.blog.grupo-pya.com/cultura-empresarial-concepto-tipos-
componentes/

Legis. (2017). Codigo de Comercio. Legis Editores S.A.

Likert, R. (1969). Un nuevo metodo de gestion y direccion. New York: Mac Graw Hill
Book Company Inc.

Mejia, T. (s.f.). lifeder. Obtenido de https://www.lifeder.com/historia-derecho-laboral-
colombia/

Ministerio de la proteccion social. (2010). Riesgo psicosocial. Obtenido de
http://www.riesgopsicosocial.com.co/Bateria-riesgo-
psicosocial.compressed.pdf

Mufioz, Ana Maria. (5 de julio - diciembre de 2007). La nueva legislacion sobre el
acoso laboral en Colombia (Ley 1010 2006). Obtenido de Redalyc.org:
https://www.redalyc.org/pdf/4296/429640260012.pdf

Otero Mufioz, J. P., & Ospina Cuenca, F. A. (2016). Estudio de clima organizacional
en la IPS coomedicos del municipio de santander de quilichao, norte del
cauca. Santander de Quilichao, Colombia.

122



Palacios B, D. (17 de Julio de 2008). Salud Capital. Obtenido de
http://www.saludcapital.gov.co/Documentos%20Salud%200cupacional/RES
OL.%202646%20DE%202008%20RIESGO0%20PSICOSOCIAL.pdf

Pixelpro. (2016). Comfecamaras. Obtenido de
http://www.confecamaras.org.co/representacion-de-la-red/introduccion-a-
camaras-de-comercio

Rubio, T. (2016). Recursos humanos, direccion y gestion de personas en las
organizaciones.

Salazar, C. (2011). Aspectos Normativos en la Legislaciéon Colombiana. CES Salud
publica, 87- 89.

Sampieri, R. H. (2014).

Zapata Dominguez, A., & Rodriguez Ramirez, A. (2008). Gestion de la cultura
organizacional, Bases conceptuales para su implementacion. Cali:
Universidad del valle facultad de ciencias de la administracion.

123



13. ANEXOS

FICHA DE DATOS GENERALES

Anexo 1 Ministerio de proteccion social, 2010. llustracion de ficha de datos.
Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

&
B oo o b Preimecim Bonh AR Ponificn Universidat
huirui o [imy JAVERIANA

bya

T

Fecha de aplicacion: | | |

Nimero de identificacion
del respondiente {ID):

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacién general de usted o su
ocupacion.

Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marguela o escribala en la
casilla. Escriba con letra clara y legible.

1. Nombre completo:

2. Sexo:

Masculino
Femening

3. Ao de nacimiento:

L ]

4. Estado civil:

Soltero (a)
Casado (a)

Unién libre
Separado (a)
Divorciado (a)
Viudo (a)
Sacerdote [ Monja

124



Anexo 2 Ministerio de proteccion social, 2010. llustracion de ficha de datos.
Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

.
=4 - ) Ig%‘%&k I':-rr.iF!-\'i; Universidad
Waisilo o n Profcién Socie [ JAVERIANA

e bt

Uberind Gk

5. Ultimo nivel de estudios que alcanzd (marque una sola opeién)

Minguno

Primaria incompleta

Primaria completa

Bachillerato incompleto
Bachillerato completo

Técnico / tecnoldgico incompleto
Técnico / tecnolégico completo
Profesional incompleto
Profesional completo

Carrera militar / policia
Post-grado incompleto
Post-grado completo

6. ¢Cual es su ocupacion o profesion?

7. Lugar de residencia actual:

Ciudad / municipio
Departamento

8. Seleccione y marque el estrato de los servicios plblicos de su vivienda

1 4 Finca
2 5 Mo sé
3 B

9. Tipo de vivienda

Propia
En arriendo
Familiar

10. | Numero de personas que dependen econdmicamente de usted
{aunque vivan en otro lugar)
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Anexo 3 Ministerio de proteccion social, 2010. llustracion de ficha de datos.
Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

. ) "'@22{& Pontificia Univerakl
Minisoro i o Poteccién Secal iy JAVERIANA

i y Dl

11. Lugar donde trabaja actualmente:

Ciudad / municipio
Departamento

12. ;Hace cuantos afos que trabaja en esla empresa?

Si lleva menos de un afio margue esta opcion
Si lleva mas de un afio, anote cudntos afios

13. ;Cual es el nombre del cargo que ocupa en la empresa?

14. Seleccione el tipo de cargo que mas se parece al que usted desempefia y sefialelo en el
cuadro correspondiente de la derecha. Si tiene dudas pida apoyo a la persona que le
entregd este cuestionario

Jefatura - tiene personal a cargo

Profesional, analista, técnico, tecndlogo

Auxiliar, asistente administrativo, asistente técnico
Operario, operador, ayudante, servicios generales

15. ;Hace cuantos afios que desempefia el cargo u oficio actual en esta empresa?

Si lleva menos de un afo margue esta opcion
Si lleva mas de un afio, anole cuantos anos

16. Escriba el nombre del departamento, &rea o seccion de la empresa en el que trabaja
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Anexo 4 Ministerio de proteccion social, 2010. llustracion de ficha de datos.
Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

g % "%‘ wilifiein Liniversadk
instrisda I Proteccin Socil gfm% ?AI".II’EIE{I.#;NE
et n Ui g gt —— tepi———

Uil 7 el

17. Seleccione el tipo de confrato que tiene actualmente (marque una sola opeidn)

Temporal de menos de 1 afo
Temporal de 1 afio o mas
Término indefinido
Cooperado (cooperativa)
Prestacion de servicios

No s&

18. Indigue cuéntas horas diarias de trabajo
eslan establecidas habitualmente por la horas de trabajo al dia
empresa para su cargo

19. Seleccione y marque el tipe de salario que recibe (margue una sola opeidn)

Fijo (diario, semanal, guincenal o mensual)
Una parte fija v otra variable

Todo variable (a destajo, por produccion, por
comisicn)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL
FORMAAYB

En Forma A: aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o
técnicos, esta compuesto por 123 items y su aplicacion es de 28 minutos.

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales de
(los) sitio(s) o lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo.

Anexo 5 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

1 | El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

2 | En el lugar donde trabajo hace mucho frio

3 | En el lugar donde trabajo hace mucho calor

4 El aire en el lugar donde trabajo es fresco y
agradable

5 |La luz del sitio donde trabajo es agradable

6 | El espacio donde frabajo es comodo

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
sustancias quimicas que afecten mi salud

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

Los equipos o herramientas con los que trabajo
son comodos

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
10 | microbios, animales o plantas que afecten mi
salud

11 | Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12 | El lugar donde trabajo es limpio y ordenado

Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que

usted tiene a cargo.
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Anexo 6 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

13

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional

14

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al
dia mis deberes

15

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su

trabajo.

Anexo 7 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

16

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental

17

Mi trabajo me exige estar muy concentrado

18

Mi trabajo me exige memorizar mucha
informacioén

19

En mi trabajo tengo que tomar decisiones
dificiles muy rapido

20

Mi trabajo me exige atender a muchos asuntos
al mismo tiempo

21

Mi trabajo requiere que me fije en pequefios
detalles
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con las responsabilidades vy

actividades que usted debe hacer en su trabajo

Anexo 8 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi Algunas Casi

; Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

En mi trabajo respondo por cosas de mucho

22
valor

En mi trabajo respondo por dinero de la

23
empresa

Como parte de mis funciones debo responder

e por la seguridad de otros

Respondo ante mi jefe por los resultados de

25 toda mi area de trabajo

Mi trabajo me exige cuidar la salud de otras

26 personas

27 | En el trabajo me dan ordenes contradictorias

En mi trabajo me piden hacer cosas

28 |. 3
innecesarias

En mi trabajo se presentan situaciones en las
29 | que debo pasar por alto normas o
procedimientos

En mi trabajo tengo que hacer cosas que se

20 podrian hacer de una forma mas practica

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo
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Anexo 9 Ministerio de proteccién social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi Algunas Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

31 | Trabajo en horario de noche

En mi trabajo es posible tomar pausas para

S
descansar

Mi trabajo me exige laborar en dias de

33 - .
descanso, festivos o fines de semana

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o

“t dias de descanso al mes

Cuando estoy en casa sigo pensando en el

35 trabajo

Discuto con mi familia o amigos por causa de

36 mi trabajo

Debo atender asuntos de trabajo cuando

37
estoy en casa

Por mi trabajo el tiempo que paso con mi

38 . :
familia y amigos es muy poco

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le

permite su trabajo.
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Anexo 10 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Casi Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

39 Mi trabajo me permite desarrollar mis
habilidades

40 Mi trabajo me permite aplicar mis
conocimientos

41 | Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

Me asignan el trabajo teniendo en cuenta mis

42 capacidades.

43 | Puedo tomar pausas cuando las necesito

44 | Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

45 | Puedo decidir la velocidad a la que trabajo

Puedo cambiar el orden de las actividades en

e mi trabajo

Puedo parar un momento mi trabajo para

ar atender alglin asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que

ocurra en su trabajo.
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Anexo 11 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

Los cambios en mi trabajo han sido

48 beneficiosos

Me explican claramente los cambios que

49 : "
ocurren en mi trabajo

50 Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mi trabajo

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se

51 | o .
tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

Los cambios que se presentan en mi trabajo

52 dificultan mi labor

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacién que la empresa le

ha dado sobre su trabajo.

Anexo 12 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi | Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

Me informan con claridad cuales son mis

53 funciones

Me informan cuales son las decisiones que

= puedo tomar en mi trabajo

Me explican claramente los resultados que

= debo lograr en mi trabajo

Me explican claramente el efecto de mi

56 .
trabajo en la empresa

Me explican claramente los objetivos de mi

2l trabajo

Me informan claramente quien me puede

58 orientar para hacer mi trabajo

Me informan claramente con quien puedo

59 resolver los asuntos de trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion y capacitacion que la

empresa le facilita para hacer su trabajo.
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Anexo 13 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

La empresa me permite asistir a capacitaciones

it relacionadas con mi trabajo

61 | Recibo capacitacion util para hacer mi trabajo

Recibo capacitaciéon que me ayuda a hacer

62 mejor mi trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas

contacto.
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Anexo 14 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

63

Mi jefe me da instrucciones claras

64

Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

65

Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

66

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

67

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me
facilita el trabajo

68

Mi jefe me comunica a tiempo la informacion
relacionada con el trabajo

69

La orientacién que me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el trabajo

70

Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

71

Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

72

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que
se presentan en el trabajo

73

Siento que puedo confiar en mi jefe

74

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas
de trabajo

75

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo
necesito

Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el

apoyo entre las personas de su trabajo

Anexo 15 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)
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Casi | Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

Me agrada el ambiente de mi grupo de

He trabajo

En mi grupo de trabajo me tratan de forma

77
respetuosa

Siento que puedo confiar en mis comparneros

[t de trabajo

Me siento a gusto con mis compafieros de

= trabajo

En mi grupo de trabajo algunas personas me

80 maltratan

Entre companieros solucionamos los

81 problemas de forma respetuosa

82 |Hay integracién en mi grupo de trabajo

83 | Mi grupo de trabajo es muy unido

Las personas en mi trabajo me hacen sentir

B4 parte del grupo

Cuando tenemos que realizar trabajo de

85 -
grupo los comparieros colaboran

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer

e el trabajo

87 Mis companieros de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

En mi trabajo las personas nos apoyamos

88
unos a otros

Algunos compafieros de trabajo me

& escuchan cuando tengo problemas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que usted recibe

sobre su rendimiento en el trabajo.
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Anexo 16 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Casi | Algunas | Casi

Siempre | .
siempre | veces | nunca

Nunca

90 Me informan sobre lo que hago bien en mi
trabajo

91 Me informan sobre lo que debo mejorar en mi
trabajo

92 La informacién que recibo sobre mi
rendimiento en el trabajo es clara

93 La forma como evaluan mi trabajo en la
empresa me ayuda a mejorar

94 Me informan a tiempo sobre lo que debo
mejorar en el trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y
la seguridad que le ofrece su trabajo.

137



Anexo 17 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

95 | En la empresa confian en mi trabajo

96 | En la empresa me pagan a tiempo mi salario

El pago que recibo es el que me ofrecio la

97
empresa

El pago que recibo es el que merezco por el

o trabajo que realizo

99 | En mi trabajo tengo posibilidades de progresar

Las personas que hacen bien el trabajo pueden

100 progresar en la empresa

La empresa se preocupa por el bienestar de

Jedl los trabajadores

102 | Mi trabajo en la empresa es estable

103 | El trabajo que hago me hace sentir bien

104 | Siento orgullo de trabajar en esta empresa

105 | Hablo bien de la empresa con otras personas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencion a clientes y usuarios

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o | g usuarios:

NO

Si su respuesta fue Sl por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta

fue NO pase a las preguntas de la pagina siguiente.
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Anexo 18 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

106 | Atiendo clientes o usuarios muy enojados

107 | Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

108 | Atiendo clientes o usuarios muy tristes

109 Mi trabajo me exige atender personas muy
enfermas

Mi trabajo me exige atender personas muy

e necesitadas de ayuda

111 | Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

Para hacer mi trabajo debo demostrar

112 sentimientos distintos a los mios

Mi trabajo me exige atender situaciones de

113 violencia

Mi trabajo me exige atender situaciones muy

114 tristes o dolorosas

Sl

Por otra parte, se continda con el formato de NG preguntas asi: ¢Es

usted jefe de otras personas en la empresa?
Si su respuesta fue Sl por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta
fue NO pase a las preguntas de la siguiente seccion:

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las personas que usted supervisa

o dirige.
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Anexo 19 Ministerio de proteccion social, 2010.Cuestionario de factor de riesgo

Casi |Algunas Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

Tengo colaboradores que comunican tarde
115 ;
los asuntos de trabajo

Tengo colaboradores que tienen

S comportamientos irrespetuosos

Tengo colaboradores que dificultan la

Uz organizacion del trabajo

Tengo colaboradores que guardan silencio

T cuando les piden opiniones

Tengo colaboradores que dificultan el logro

Uik de los resultados del trabajo

Tengo colaboradores que expresan de forma

120 |,
irrespetuosa sus desacuerdos

Tengo colaboradores que cooperan poco

121 cuando se necesita

Tengo colaboradores que me preocupan por

122 ~
su desempefio

Tengo colaboradores que ignoran las

123 - - .
sugerencias para mejorar su trabajo

En Forma B: aplicable a trabajadores con cargos auxiliares u operarios, esta

compuesto por 97 items y su aplicacion es de 33 minutos.
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Anexo 20 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinién sobre algunos
aspectos de su trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su trabajo
y responda a todas las preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Sefiale
con una “X” en la casilla de la respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca enuna
respuesta tachela y escriba la correcta.

Ejemplo
Siempre 'CaS| Algunas | Casi Nunca
siempre | veces nunca
Mi trabajo es repetitivo X *
Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Tenga presente que el cuestionario NO lo evaltia a usted como trabajador, sino busca
conocer como es el trabajo que le han asignado.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le
entregé el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerira 1
hora para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del

(los) sitio(s) o lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo
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Anexo 21 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

En el lugar donde trabajo hace mucho frio

En el lugar donde trabajo hace mucho calor

El aire en el lugar donde trabajo es fresco y
agradable

La luz del sitio donde trabajo es agradable

El espacio donde trabajo es comodo

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
sustancias quimicas que afecten mi salud

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

Los equipos o herramientas con los que trabajo
son cémodos

Anexo 22 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

10

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
microbios, animales o plantas que afecten mi
salud

1

Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12

El lugar donde trabajo es limpio y ordenado
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Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

13

Por |la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional

14

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al
dia mis deberes

15

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su

trabajo.

Anexo 23 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

16

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental

17

Mi trabajo me exige estar muy concentrado

18

Mi trabajo me exige memorizar mucha
informacion

19

En mi trabajo tengo que hacer calculos
matematicos

20

Mi trabajo requiere que me fije en pequefos
detalles

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo
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Anexo 24 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi | Algunas | Casi

Siempre | _.
siempre | veces | nunca

Nunca

21 | Trabajo en horario de noche

29 En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar

23 Mi trabajo me exige laborar en dias de
descanso, festivos o fines de semana

o4 En mi trabajo puedo tomar fines de semana o
dias de descanso al mes

o5 Cuando estoy en casa sigo pensando en el
trabajo

26 Discuto con mi familia 0 amigos por causa de
mi trabajo

27 Debo atender asuntos de trabajo cuando
estoy en casa

28 Por mi trabajo el tiempo que paso con mi
familia y amigos es muy poco

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le

permite su trabajo
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Anexo 25 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccidn social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

22

En mi trabajo puedo hacer cosas nuevas

30

Mi trabajo me permite desarrollar mis
habilidades

31

Mi trabajo me permite aplicar mis
conocimientos

32

Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

33

Puedo tomar pausas cuando las necesito

34

Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

35

Puedo decidir la velocidad a la que trabajo

36

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

37

Puedo parar un momento mi trabajo para
atender algun asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que

ocurra en su trabajo.

Anexo 26 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

38

Me explican claramente los cambios que
ocurren en mi trabajo

39

Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mi trabajo

40

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se
tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacién que la empresa le

ha dado sobre su trabajo.
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Anexo 27 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial intralaboral. Recuperado de (Ministerio de la proteccién social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

41

Me informan con claridad cuales son mis
funciones

42

Me informan cuales son las decisiones que
puedo tomar en mi trabajo

43

Me explican claramente los resultados que
debo lograr en mi trabajo

44

Me explican claramente los objetivos de mi
trabajo

45

Me informan claramente con quien puedo
resolver los asuntos de trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion y capacitacion que la

empresa le facilita para hacer su trabajo.

Anexo 28 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial intralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

. Casi |Algunas| Casi
Siempre | . Nunca
siempre | veces | nunca
46 La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo
47 | Recibo capacitacion util para hacer mi trabajo
48 Recibo capacitacion que me ayuda a hacer
mejor mi trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas

contacto.
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Anexo 29 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial intralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi | Algunas | Casi

, Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

49 | Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

50 Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

51 |Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me
52 | ’
facilita el trabajo

53 Mi jefe me comunica a tiempo la informacion
relacionada con el trabajo

La orientacion que me da mi jefe me ayuda a

& hacer mejor el trabajo

55 |Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

56 |Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que

g se presentan en el trabajo

58 |Mi jefe me trata con respeto

59 | Siento que puedo confiar en mi jefe

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas

e de trabajo

61 Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo
necesito

Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el

apoyo entre las personas de su trabajo.
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Anexo 30 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial intralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi | Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

Me agrada el ambiente de mi grupo de

62 trabajo

63 En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

Siento que puedo confiar en mis comparfieros

i de trabajo

Me siento a gusto con mis comparieros de

e trabajo

66 En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

67 Entre comparieros solucionamos los
problemas de forma respetuosa

68 | Mi grupo de trabajo es muy unido

Cuando tenemos que realizar trabajo de

69 =
grupo los companeros colaboran

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer

] el trabajo

Mis comparnieros de trabajo me ayudan
71 ;
cuando tengo dificultades

En mi trabajo las personas nos apoyamos

72
unos a otros

Algunos companeros de trabajo me escuchan

e cuando tengo problemas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacién que usted recibe

sobre su rendimiento en el trabajo
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Anexo 31 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial intralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi Algunas | Casi

. Nunca
siempre veces nunca

Siempre

Me informan sobre lo que hago bien en mi

i trabajo

75 Me informan sobre lo que debo mejorar en mi
trabajo

La informacion que recibo sobre mi

= rendimiento en el trabajo es clara

La forma como evallan mi trabajo en la

77 .
empresa me ayuda a mejorar

78 Me informan a tiempo sobre lo que debo
mejorar en el trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y

la seguridad que le ofrece su trabajo.
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Anexo 32 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial intralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi | Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

79 |En la empresa me pagan a tiempo mi salario

El pago que recibo es el que me ofrecié la

80 empresa

81 El pago que recibo es el que merezco por el
trabajo que realizo

En mi trabajo tengo posibilidades de

82 progresar

Las personas que hacen bien el trabajo

83
pueden progresar en la empresa

La empresa se preocupa por el bienestar de

e los trabajadores

85 |Mi trabajo en la empresa es estable

86 |El trabajo que hago me hace sentir bien

87 |Siento orgullo de trabajar en esta empresa

88 |Hablo bien de la empresa con otras personas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencion a 5

clientes y usuarios
NO

Si su respuesta fue Sl por favor responda las siguientes preguntas.

Si su respuesta fue NO pase a las preguntas de la siguiente seccion: FICHA DE
DATOS GENERALES.
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Anexo 33 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial intralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

89 |Atiendo clientes o usuarios muy enojados

90 |Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

91 | Atiendo clientes o usuarios muy tristes

Mi trabajo me exige atender personas muy

92 enfermas

93 Mi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda

94 | Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

95 Mi trabajo me exige atender situaciones de
violencia

Mi trabajo me exige atender situaciones muy

96 tristes o dolorosas

Puedo expresar tristeza o enojo frente a las

= personas gque atiendo

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EXTRALABORAL
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Anexo 34 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial extralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

LT ——— % ?K&IFI]HAI]:}L;
Pz o8 Cuparesd Jragk JAVERIANA

Tihernd il

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinion sobre algunos
aspectos de su vida familiar y personal.

Le agradecemos gue usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre las condiciones de su vida
familiar y personal.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Es muy importante que usted responda a todas las preguntas y en cada una de ellas marque
una sola respuesta.

Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y conteste sefialando con una “X" en la casilla
de la respuesta que mejor se ajuste a su modo de pensar. Si se equivoca en una respuesta
tachela y escriba la correcta.

Ejemplo
Si Casi | Algunas | Casi N
lempre siempre | veces nunca unca
Mi vivienda es comoda X *
Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le
entregd el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, el tiempo aproximado gue usted
requiere para contestar todas las preguntas es de 10 minutos.

Gracias por su colaboracion.

Ficha de datos generales de la evaluacion de factores de riesgo psicosociales

extralaboral
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Anexo 35 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial extralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)
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Fecha de aplinaniﬁn:l I I

Nomero de identificacian
del respondiente (1D):

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacion general de usted o su
ocupacion.

Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marquela o escribala en la
casilla. Escriba con letra clara y legible.

1. Nembre completo:

2. Sexo:

Masculino
Femenino

3. Afo de nacimienta:

4. Estado civil:

Soltero (a)
Casado (a)

Unidn libre
Separado (a)
Diverciado (a)
Viudo (a)
Sacerdote [ Monja
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Anexo 36 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial extralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)
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5. Ultimo nivel de estudios que alcanzd (marque una sola opeidn)

Ninguno

Primaria incompleta

Primaria completa

Bachillerato incompleto
Bachillerato completo

Técnico / tecnoldgico incompleto
Técnico / tecnoldgico completo
Profesional incompleto
Profesional completo

Carrera militar / policia
Post-grado incompleta
Post-grado completo

6. ;Cual es su ocupacion o profesion?

7. Lugar de residencia actual:

Ciudad / municipio
Departamento

8. Seleccione y marque el estrato de los servicios plblicos de su vivienda

1 4 Finca
2 5 Mo sé
3 5]

9. Tipo de vivienda

Propia
En arriendo
Familiar

10. | Numero de personas que dependen econdmicamente de usted
{aunque vivan en otro lugar)
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Anexo 37 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial extralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)
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11. Lugar donde trabaja actualmente:

Ciudad / municipio
Departamento

12. ;Hace cuantos afios que trabaja en esta empresa?

Si lleva menos de un afio margue esta opcion
Si lleva mas de un afio, anole cuantos afos

13. ;Cudl es el nombre del cargo que ocupa en la empresa?

14. Seleccione el tipo de cargo que mas se parece al que usted desempefia y sefialelo en el
cuadro correspondiente de la derecha. Si tiene dudas pida apoyo a la persona que le
entregd este cuestionario

Jefatura - tiene personal a cargo

Profesional, analista, técnico, tecndloge

Auxiliar, asistente administrativo, asistente técnico
Operario, operador, ayudante, servicios generales

15. ;Hace cuantos afios que desempefia el cargo u oficio actual en esta empresa?

Si lleva menos de un afo margue esta opcion
Si lleva mas de un aio, anote cuantos anos

16. Escriba el nombre del departamento, drea o seccidn de la empresa en el gue trabaja
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Anexo 38 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial extralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

e ..Ez%%"\" Fontificia Universidad
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17. Seleccione el tipo de confrato que tiene actualmente (marque una sola opcidn)

Temporal de menos de 1 afo
Temporal de 1 afio o mas
Término indefinido
Cooperado (cooperativa)
Prestacidn de servicios

No sé

18. Indigue cudntas horas diarias de trabajo
estan establecidas habitualmente por la horas de trabajo al dia
empresa para su cargo

19. Seleccione y margue el tipo de salario que recibe (margue una sola opcion)

Fijo (diario, semanal, quincenal o mensual)
Una parte fija y otra variable

Todo variable (a destajo, por produccian, por
comisitn)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Las siguientes preguntas estan relacionadas con varias condiciones de la zona

donde usted vive:
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Anexo 39 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial extralaboral. Recuperado de
(Ministerio de la proteccion social, 2010)

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

1 | Es facil trasportarme entre mi casa y el trabajo

Tengo que tomar varios medios de transporte

2 para llegar a mi lugar de trabajo

3 Paso mucho tiempo viajando de ida y regreso
al trabajo

4 Me trasporto comodamente entre mi casa y el

trabajo

5 |La zona donde vivo es segura

En la zona donde vivo se presentan hurtos y

6 . .
mucha delincuencia

7 Desde donde vivo me es facil llegar al centro
meédico donde me atienden

8 Cerca a mi vivienda las vias estan en buenas
condiciones

9 Cerca a mi vivienda encuentro facilmente

transporte

10 | Las condiciones de mi vivienda son buenas

11 | En mi vivienda hay servicios de agua y luz

Las condiciones de mi vivienda me permiten

12 :
descansar cuando lo requiero

Las condiciones de mi vivienda me permiten

13 sentirme comodo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con su vida fuera del trabajo:
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Anexo 40 Cuestionario de factor de riesgo psicosocial extralaboral. Recuperado
de (Ministerio de la proteccion social, 2010)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

14

Me queda tiempo para actividades de
recreacion

15

Fuera del trabajo tengo tiempo suficiente para

descansar

16

Tengo tiempo para atender mis asuntos
personales y del hogar

17

Tengo tiempo para compartir con mi familia o
amigos

18

Tengo buena comunicacion con las personas
cercanas

19

Las relaciones con mis amigos son buenas

20

Converso con personas cercanas sobre
diferentes temas

21

Mis amigos estan dispuestos a escucharme
cuando tengo problemas

22

Cuento con el apoyo de mi familia cuando
tengo problemas

23

Puedo hablar con personas cercanas sobre
las cosas que me pasan

24

Mis problemas personales o familiares
afectan mi trabajo

25

La relacion con mi familia cercana es cordial

26

Mis problemas personales o familiares me
guitan la energia que necesito para trabajar

27

Los problemas con mis familiares los
resolvemos de manera amistosa
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Anexo 41 Ministerio de proteccion social, 2010. Cuestionario de factor de riesgo
psicosocial extralaboral.

Mis problemas personales o familiares

28 3 : :
afectan mis relaciones en el trabajo

El dinero que ganamos en el hogar alcanza

= para cubrir los gastos basicos

Tengo otros compromisos econémicos que

<0 afectan mucho el presupuesto familiar

En mi hogar tenemos deudas dificiles de

31 pagar

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES
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Anexo 42 Cuestionario para la evaluacion del estrés. Recuperado de (Ministerio de la
proteccién social, 2010)
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CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES — TERCERA VERSION

Senale con una X la casilla que indique la frecuencia con que se le han presentado los siguientes
malestares en los ultimos tres meses.

Casi

Malestares Siempre siempre

A veces Nunca

1. Dolores en el cuello y espalda o tensién muscular.
2. Problemas gastrointestinales, Ulcera péptica, acidez,
problemas digestivos o del colon.

3. Problemas respiratorios.

4. Dolor de cabeza.

5. Trastornos del suefio como somnolencia durante el dia o
desvelo en la noche.

6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.

7. Cambios fuertes del apetito.

8. Problemas relacionados con la funcién de los érganos
genitales (impotencia, frigidez).

9. Dificultad en las relaciones familiares.

10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar
actividades.

11. Dificultad en las relaciones con otras personas .
12. Sensacion de aislamiento y desinterés.

13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.
15. Aumento en el numero de accidentes de trabajo .

16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se
queria en la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

18. Disminucién del rendimiento en el trabajo o poca creatividad.

19. Deseo de no asistir al trabajo.

20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace.

21. Dificultad para tomar decisiones.
22. Deseo de cambiar de empleo.

23. Sentimiento de soledad y miedo.

24 . Sentimiento de irritabilidad. actitudes y pensamientos
negalivos.

25. Sentimiento de angustia, preocupacién o tristeza.

26. Consumo de drogas para aliviar la tension o los nervios.

27. Sentimientos de que "no vale nada", o " no sirve para nada".
28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que esta perdiendo la razén.

30. Comportamientos rigidos, obstinaciéon o terquedad.

31. Sensacién de no poder manejar los problemas de la vida.

FICHA DE DATOS GENERALES PARA EL CUESTIONARIO DE EVALUACION
DEL ESTRES
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Anexo 43 Ficha para registrar datos generales. Recuperado de (Ministerio de la
proteccion social, 2010)

iy i‘x‘ Pursificia Universidad
ﬁ I T U JAVERTANA

Ubwted ¢ 2

Fecha de aplicacién: [ I I l

Namero de identificacién
del respondiente (ID):

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacion general de usted o su

ocupacion.

Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marquela o escribala en la
casilla. Escriba con letra clara y legible.

1. Nombre completo:

2. Sexo:

Masculino
Femenino

3. Ano de nacimiento:

4. Estado civil:

Soltero (a)
Casado (a)

Union libre
Separado (a)
Divorciado (a)
Viudo (a)
Sacerdote / Monja

161



