FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA J.E
JAIMES INGENIEROS S.A. (BOGOTA, COLOMBIA) DESDE EL ENFOQUE DE
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

SILVIA JIMENA ESPARZA GUERRERO

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL
BUCARAMANGA
2016



FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA J.E
JAIMES INGENIEROS S.A. (BOGOTA, COLOMBIA) DESDE EL ENFOQUE DE
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

SILVIA JIMENA ESPARZA GUERRERO

Trabajo de Grado para optar al titulo de Trabajadora Social

Directora
RUTH ZARATE RUEDA

Trabajadora Social

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL
BUCARAMANGA
2016



CONTENIDO

Pag.
INTRODUGCCION ..ottt ettt et e et e eaeetesteetesaeeee s 13
1. OBUIETIVOS ..o e e e e e eee 16
1.1 OBJETIVO GENERAL .....o e e 16
1.2 OBIETIVOS ESPECIFICOS......coiiieieeceeeeeeee et 16
2. MARCO TEORICO ...ttt eeas 17
3. CONTEXTO EN EL CUAL SE INSERTA LA EXPERIENCIA..........oooiiiiiieeenn. 28
3.1 CONTEXTO GENERAL J. E. JAIMES INGENIEROS S.A.....cooiiiiiiieeee, 28
3.2 CONTEXTO ESPECIFICO ...t 34
4. PROCESO DE PRACTICA EMPRESARIAL.......cccoviiiiiieeiececeee e, 36
4.1 FASE INVESTIGATIVA DEL ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL........ 37
4. 1.1 ProBlema... ..o e 37
4.1.2. PODIBCION. .ceiiiiiiiii ettt 37
4.1.3 TIPO de ESTUIO. ....cooeieiiiiie e 38
4.1.4 Instrumento de Recoleccion de Informacion. ..........cccccooiiiiiiiiiiiieee e 39
4.1.5 Presentacion y Analisis de Resultados. ............ceeeiiiiiiiiiiiiiciie e, 39
4.1.6 Analisis de Factores de la Medicion del Clima Organizacional Segun la
Correlacion de Variables. ............. i 53
5. DIAGNOSTICO ...ttt ettt 61
5.1 MALHZ DOFA ...ttt ettt e e e e e et et r e e e e e e e e eeestannneeeeeeeeennnes 61



6. PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO .....cciiiiiiiiiiiiiiiei e 65

6.1 OBJIETIVOS ... .ttt e e e e e e e et e e e e e e e s s nnbe e e aeeeeas 65
6.1.1. ODJEtIVO GENEIAL ......cceeeieeii e e e e e e e e eaaans 65
6.1.2. Objetivos ESPECITICOS........uuuiiiii it e e 65

6.2 PLAN DE INTERVENCION: FORTALECIMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DESDE UN ENFOQUE DE RESPONSABILIDAD SOCIAL

EMPRESARIAL ... 66
7. EVALUACION DEL PROCESO DE PRACTICA .....cooviiiiieeeeeeeee e, 76
8. CONCLUSIONES ... e 78
9. RECOMENDACIONES ... 81
BIBLIOGRAFIA ..ottt 82
ANEXO o 86



LISTA DE TABLAS

Pag.
LI 1] = U R I T L SRR 62
Tabla 2. Fortalecimiento de los canales de comunicacion de la empresa J. E.
JaIMES INQENIEIOS S.A. ..o 66
Tabla 3. Prevencién de riesgos psicosociales por percepcién de actividades
monotonas en las jornadas laborales ..., 71



LISTA DE FIGURAS

Pag.
Figura 1. Organigrama de J.E Jaimes INgenieros S.A. .......ccoovvvvviiiiiiiiiiiiiiiieneeeeeen, 31



Gréfica 1.
Gréfica 2.
Gréfica 3.
Gréfica 4.
Gréfica 5.
Gréfica 6.
Gréfica 7.
Gréfica 8.

Gréafica 9.

Gréfica 10.
Gréfica 11.
Gréfica 12.
Gréfica 13.
Gréfica 14.
Gréfica 15.
Gréfica 16.

LISTA DE GRAFICAS

Pag.

Variable de TIEMPO ......uiiii e e e e e e 40
Variable de RECOMPENSAS ......cccvvvuiiiiiiieeiieeeice e e e eeaaaes 41
Delegacion de responsabilidades.............c.ueeeeveieeiiiiiiiiiiiiieeeeeee 43
Relacion entre jefes- colaboradores...........ccccccveeiiiiiiiiiiieieeee e 44
Nivel de satiSfaCCION........ccoovvee i 45
Trabajo €N €QUIPO ...cevveeiii e e e e e e e e e e e e eaanes 46
AMDbIENte Laboral .........uiiiiiiiieieeecie e 47
(@] 4[] %= od T o 48
Participacion en actividades institucionales...........cccccccceeeeveeeeeeeeiiviinnnnn, 49
Sentido de PEreNENCIA........coooeeeeiiiieiiee e 50
Planes de aCCiON .......ccooeeeeei e 52
Variables de recompensa y nivel de satisfaccion ..............cccccccvvvnnnnnns 55
Variables Relacion entre jefes-colaboradores y comunicacion ........... 56
Variables trabajo en equipo y COMUNICACION ..........cccoevvvvvuiiieeeeeeeenenns 57
Variable ambiente laboral y nivel de satisfaccion ....................cccooeee. 58
Variable Tiempo y delegacién de responsabilidades................cccuuueee. 59



LISTA DE ANEXOS

ANEXO A. Certificacion de realizacion de practica en la institucion ......................

ANEXO B. Evaluacion de clima organizacional

10



RESUMEN

TITULO: FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA J.E JAIMES
INGENIEROS S.A. (BOGOTA, COLOMBIA) DESDE EL ENFOQUE DE RESPONSABILIDAD
SOCIAL EMPRESARIAL

AUTORES: SILVIA JIMENA ESPARZA GUERRERO™

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional, Responsabilidad Social Empresarial, productividad
laboral, bienestar.

El Clima Organizacional en las empresas es un aspecto fundamental, debido a que es una parte
determinante en las relaciones laborales, el ambiente en las organizaciones vy las relaciones entre
los grupos de trabajo; éste se transforma entonces en un indicador de la productividad y efectividad
en los procesos a nivel interno en las empresas. El presente proyecto esti basado en la modalidad
de trabajo de grado, practica empresarial realizada en la empresa J.E Jaimes Ingenieros S.A.
ubicada en la ciudad de Bogota. Tuvo como objetivo proponer estrategias que contribuyeran a
fortalecer el clima organizacional de la empresa desde el enfoque de la Responsabilidad Social
Empresarial (RSE), por medio de la elaboracion de un diagnéstico del Clima Organizacional con el
cual posteriormente se plantearon las estrategias de mejora pertinentes.

El documento esta estructurado en tres fases principales: primero, se presenta la fase investigativa
la cual se convirtid en el insumo que permitid desarrollar la segunda fase correspondiente a la
etapa diagnéstica, en la cual se establecieron las debilidades, fortalezas, amenazas y
oportunidades de la empresa, con respecto a su Clima Organizacional desde una vision
estratégica. Por udltimo, se llevé a cabo una fase de planeacion en la cual se propusieron
estrategias de mejoramiento de la atmosfera laboral de la empresa objeto de intervencion.

Los resultados nos permiten inferir que J.E. Jaimes Ingenieros S.A. en una compairiia que prioriza
el bienestar de sus colaboradores adelantando diferentes estrategias para generar un Clima
Organizacional 6ptimo para que estos realicen sus labores diarias. Sin embargo, es fundamental
tener en cuenta las observaciones hechas por los trabajadores, las cuales generarian mayor
motivacion en la empresa, en tanto el equipo de trabajo de la organizaciéon toma decisiones que
causen algun impacto en los trabajadores para lograr fomentar la comunicacion interna entre las
divisiones de la compafiia.

" Trabajo de grado
Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Trabajo Social. Directora. Ruth Zarate Rueda
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SUMMARY

TITLE: STRENGTHENING OF THE CLIMATE ORGANIZACIONAL OF THE COMPANY J.E
JAIMES ENGINEERS S.A. (BOGOTA, COLOMBIA) FROM THE APPROACH OF CORPORATE
SOCIAL RESPONSIBILITY

AUTHORS: SILVIA JIMENA ESPARZA GUERRERO”

PALABRAS CLAVES: Organizational Climate, Corporate Social Responsibility, labor productivity,
well-being.

Organizational Climate in companies is an essential aspect since it represents a determinant part in
working relationships, the environment in organizations and workplace relationships within work
groups. This way it makes it possible for them to indicate the productivity and effectiveness in
enterprise’s’ internal processes.The proposal that follows is based on the modality of dissertation,
business internship done in J.E Jaimes Ingenieros S.A. enterprise, located in Bogota, Colombia.
The aim of this proposal consists in the development of strategies which contribute to strengthening
the company organizational climate from the Corporate Social Responsibility (CSR) approach. This
will be achieved by means of the creation of an organizational climate diagnosis of the Company so
that, afterwards, a proposal for improvement is set out.

The contents of this project is structured in three phases: first, an investigative phase which became
the input that allowed developing the diagnostic phase establishing the strengths, weaknesses,
threats and opportunities of the company regarding its organizational climate was structured from a
strategic vision. Finally, we conducted a planning phase in which improvement strategies work
atmosphere of the company under proposed intervention

The results allow us to infer that J.E. Jaimes Ingenieros SA in a company that prioritizes the welfare
of its employees forward different strategies to generate optimal organizational climate so that they
carry out their daily tasks. However, it is essential to take into account the observations made by the
workers, which would generate greater motivation in the company, while the team of the
organization makes decisions that cause an impact on the workers for foster internal
communication between divisions of the company.

" Work degree
Faculty of Humanities. School of Social Work. Director. Ruth Zarate Rueda
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INTRODUCCION

Las organizaciones estan conformadas por personas de las cuales dependen para
conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones. A su vez, las organizaciones son
un medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales en el menor
tiempo posible, con el menor esfuerzo y minimo conflicto, muchos de los cuales
jamas serian logrados con el esfuerzo personal aislado. Las organizaciones surgen
para aprovechar la sinergia de los esfuerzos de varios individuos que trabajan en

conjunto.*

No es posible hablar de organizaciones sin nombrar al capital humano de las
mismas; por cuanto en el grupo de personas que las conforman se presentan
variables que se entienden como CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS
EMPRESAS. Brunet, define el Clima Organizacional como el conjunto de
percepciones determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que
estan influenciadas a su vez por el medio y el contexto personal. Este agrupa
aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de
recompensas y castigos, el control y la supervision; asi como las particularidades

del medio fisico de la organizacién.?

J.E Jaimes Ingenieros es una empresa que se preocupa por el bienestar de sus
empleados y por las condiciones en las que estos laboran. Esto se plasma en su
mision, pues se evidencia de manera significativa el compromiso con sus
colaboradores con el propésito de contribuir a su permanente evolucion, lo que

para la compariia implica la generacion de bienestar a su grupo de trabajo.

! Chiavenato, Idalberto. Administracion de recursos humanos. Bogotd: Mc GRAW HILL Interamericana
Editores. 2001

2 Ramos Moreno, Diana. El Clima Organizacional, definicion, teoria, dimensiones y modelos de abordaje.
Bogotéa: Escuela de Ciencias Sociales Artes y Humanidades. UNAD
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Por ende, surge la necesidad en la compafia de identificar el Clima
Organizacional en el que sus empleados desempeiian sus labores; lo cual implica
examinar los diferentes elementos que lo conforman, asi como la opinién de los

colaboradores acerca de los distintos elementos que influyen en su desempefio.

Como empresa J. E. Jaimes Ingenieros S.A. es consciente de que el capital mas
importante para la organizacion es el capital humano, pues de él depende el

optimo desarrollo de sus objetivos institucionales.

Debido a lo expresado anteriormente, el presente proyecto tuvo como objetivo
proponer estrategias que contribuyeran a mejorar el Clima Organizacional de la
empresa J.E Jaimes Ingenieros S.A. desde el enfoque de la Responsabilidad
Social Empresarial. Este proceso se llevd a cabo desde la modalidad de préactica
empresarial en la Escuela de Trabajo Social de la Universidad Industrial de
Santander. Asimismo, la compafia avald este proceso de practica académica en
la modalidad establecida, para obtener el grado profesional en esta disciplina.
(Anexo A)

Debido a la relevancia que tiene para la organizacion objeto de intervencion el
bienestar y el ambiente laboral de sus colaboradores, el presente trabajo
contribuye a proponer estrategias especificas relacionadas con los resultados de
la evaluacion del clima organizacional, para que al momento de ser
implementadas, se propicie un entorno mas confortable para los trabajadores, en

el cual les sea posible impulsar su cualificacion y expansion econémica.

Por lo anterior, fue fundamental desarrollar el presente proceso desde el enfoque
de la Responsabilidad Social Empresarial, dado que permite a las empresas
abordar de una manera integral su desempefio. Si bien es cierto que la esencia de

las industrias es la productividad y la ganancia econdémica, esto no puede ser una

14



realidad sin tener en cuenta el capital humano, por cuanto es el motor productivo y

la razon por la que existen.

Para el desarrollo del proceso de intervencion se tuvieron en cuenta los
fundamentos teoricos constituidos por la teoria de Clima Organizacional de Rensis
Likert, la teoria de los Sistemas de Ludwig Von Bertalanffi y el Enfoque de
Responsabilidad Social Empresarial. El tipo de estudio utilizado en este proceso
fue de tipo descriptivo de corte transversal, el cual permitid caracterizar los
elementos del Clima Organizacional de la compafia objeto de intervencion, para
establecer estrategias que aportaran a su fortalecimiento.

Finalmente, el presente informe se divide en tres fases estructuradas a partir del
enfoque operativo desarrollado por Nidia Aylwin, Moénica Jiménez y Margarita
Quesada: la primera esta constituida por una fase investigativa en la cual se
definen los elementos del Clima Organizacional, la segunda la constituye una fase
diagnéstica, con la cual se lograra emitir un juicio profesional relacionado con las
condiciones laborales identificadas. Por ultimo se lleva a cabo una fase propositiva
que permite el planteamiento y posterior desarrollo de las estrategias para el
fortalecimiento del Clima Organizacional, a partir de los resultados obtenidos en la

implementacion del formato de evaluacion establecido por la empresa.
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1. OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL

e Proponer estrategias que fortalezcan el clima organizacional del éarea
administrativa de la empresa J.E Jaimes Ingenieros S.A., desde el enfoque de

la Responsabilidad Social Empresarial.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar el ambiente laboral en el que los empleados del area
administrativa de la empresa J.E Jaimes Ingenieros S.A. realizan sus

actividades diarias.

e Disefiar un programa de fortalecimiento del clima organizacional en la empresa

objeto de intervencion.

16



2. MARCO TEORICO

El referente de teoria que fundamenta el presente estudio, comprende las
variables centrales del proceso en el cual se abordan autores de gran trayectoria
en la tematica estudiada. De esta forma se inicia con el concepto de Clima
Organizacional el cual es un aspecto de gran relevancia para las organizaciones
con disposicién a lograr un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, al
considerar a sus miembros como principal objeto de estudio®. Por esta razén, es
indispensable, en primera instancia, aludir a una definicion sobre este concepto.
Segln Goncalves”, el clima organizacional es el resultado de las percepciones
gue tengan los trabajadores en cuanto a los factores organizacionales existentes
en el lugar de trabajo, tales como: los estilos de liderazgo adoptados por la

gerencia, la estructura organizativa y las relaciones entre los empleados.

Todos estos elementos son la suma que forma un ambiente laboral determinado,
el cual estd compuesto por caracteristicas propias al representar la personalidad
de una organizacion, influyendo de una manera u otra en el comportamiento que

tendran los individuos en sus trabajos.”

Al hablar de Clima Organizacional es necesario abarcar el concepto ofrecido por
los autores José Maria Marin, Armando Melgar y Carlos Castafio, citados por
Guillén del Campo (2013), los cuales consideran que el clima organizacional es el
conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la
organizacion, que influyen en las actitudes y en el comportamiento de sus

miembros [...] es el ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los

® URDANETA et al. Clima organizacional en Institutos de Investigaciones del Sector Salud Caso: Universidad
del Zulia. Revista Venezolana de Gerencia, 14(47). 2009. p. 446-457

* GONCALVES, 1997

® CALIGIORE, Irene y DIAZ, Juan. Clima organizacional y desempefio de los docentes en la ULA: Estudio de
un caso. Revista Venezolana de Gerencia, 8(24). 2003. P. 644-658. Recuperado de
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29002408
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empleados de una organizacion; que ellos son quienes lo crean y se hace
manifiesto por las reacciones culturales, la interpretacion de realidades y métodos
de accion que caracterizan a un momento de la organizacion; a pesar de no ser

tocado ni visto, el clima organizacional tiene una existencia real y trascendente.

En este orden de ideas, es fundamental tener en cuenta las dimensiones del Clima

Organizacional, por cuanto orientan y determinan con exactitud las caracteristicas

dentro de cada organizacion, pues como es sabido, el Clima Organizacional es

subjetivo y esta determinado a las diversas condiciones de cada empresa.

Existen cuatro dimensiones basicas en el Clima Organizacional, estas son:

Motivacién: conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las
personas, que generan en el grupo de trabajo desempefio 6ptimo,
responsabilidad, cumplimiento, dedicaciéon, esfuerzo y productividad personal
frente a la realizacion de las actividades laborales. En este, se encuentran las
categorias: realizacion personal, reconocimiento a la aportacion,
responsabilidad, y adecuacién a las condiciones de trabajo.®

Liderazgo: es entendido como la influencia que ejerce un individuo en el
comportamiento de otras personas en la busqueda eficiente y eficaz de
objetivos previamente determinados por medio de la habilidad de orientar y
convencer dentro de un grupo de trabajo. En el liderazgo se encuentran las
categorias: direccién, estimulo a la excelencia, estimulo al trabajo en equipo y
solucién de conflictos.’

Reciprocidad: la reciprocidad en las organizaciones es comprendida como la
relacion existente entre la empresa y el trabajador donde hay un intercambio

igualitario en el cual ambas partes se benefician. Las categorias de esta

® GUILLEN DEL CAMPO, Ménica. Clima organizacional en la Editorial Ciencias Médicas a partir del analisis
de dos de sus dimensiones. Revista Cubana de Salud Publica, 39(2). 2013. p. 242-252. Recuperado de
pttp://www.redalyc.org/articulo.oa?id:21430556006

Ibid.
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dimension son la aplicacion del trabajo, cuidado de bienes de la organizacion,
retribucién y equidad.®

- Participacion: la participacion es la contribucidon que hace cada uno de los
miembros de una organizacion para lograr objetivos que apunten a la obtencion
de excelentes resultados en la empresa, beneficiando asi a todos los miembros
de esta. Las categorias de la participacion comprenden el compromiso con la
productividad, compatibilizacion de intereses, intercambio de la informacion e

involucracion en el cambio.®

En relacién con lo anterior, Rensis Likert®® propuso la Teoria del Clima
Organizacional o de los Sistemas de Organizacion. Esta permite visualizar en
términos de causa y efecto, la naturaleza de los climas que se estudian asi como
analizar el papel de las variables que conforman el clima que se
observa.'También plantea, que el comportamiento de los empleados de una
organizaciéon es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que perciben, al igual que por sus informaciones,
percepciones, esperanzas, capacidades y valores. Todo esto, se encuentra
relacionado con la reaccion de los individuos ante cualquier situacion dentro de la
empresa, que este en funcidon de su percepcion; lo importante para ellos no es la

realidad de las cosas sino su percepcion de las mismas.

Este mismo autor determina cuatro grandes tipos de clima organizacional o de

sistemas:

8 SEGREDO, A y REYES, Miranda. Clima organizacional en salud publica. Consideraciones generales. Cuba:
Correo Cientifico Médico de Holguin; 8(3).1996. Recuperado de: http://www.cocmed.sld.cu/no83/n83rev4.htm
° Guillén del Campo. Op. Cit. p. 244.

° Educador y psicologo organizacional estadounidense, conocido por sus investigaciones sobre estilos
de gestion. Desarroll6 la escala de Likert y el modelo de vinculacion.

" GARCIA RAMIREZ, Maria e IBARRA VELAZQUEZ, Luis. Diagnéstico de Clima Organizacional del
departamento de educacion de la Universidad de Guanajuato. México. Recuperado de:
http://www.eumed.net/libros gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html
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El primero es el denominado clima de tipo autoritario o sistema |,
“autoritarismo explotador”: se da cuando la direccion no tiene confianza de
sus empleados y la mayor parte de sus decisiones u objetivos se toman en
la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funciéon netamente
descendiente. El ambiente de trabajo esta constituido por una atmosfera de
miedo, castigos y amenazas; muy pocas veces otorgan recompensas. Este
tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacién entre jefe y empleado no existe mas que en forma de

directrices e instrucciones determinadas.

El segundo es el clima de tipo autoritario o sistema Il “autoritarismo
paternalista”: se da cuando los jefes tienen una confianza condescendiente
en sus empleados y la mayor parte de las decisiones se toman desde los
altos mandos; seguidas por unas pocas decisiones tomadas desde los
rangos inferiores del mismo. Las recompensas y castigos son los métodos
mas utilizados para generar motivacion en los grupos de trabajo. En este
tipo de clima, se manipulan las necesidades sociales de los empleados,
aunque la percepcion general es que se trabaja dentro de un ambiente

estable y estructurado.

El tercer clima es el denominado participativo o sistema Il “consultivo”: en
este los jefes tienen confianza en sus empleados por lo que las politicas,
decisiones y regulaciones se toman desde los altos rangos de mando pero
se permite a los empleados hacer parte de decisiones especificas en
niveles inferiores por lo que el tipo de comunicacién es descendiente. Las
recompensas, castigos ocasionales e implicaciones son concebidos como
motivaciones a los trabajadores ya que se busca satisfacer necesidades de
prestigio y estima en el grupo de trabajo a través de un ambiente dinAmico

en el cual la administracion se da bajo la forma de objetivos a alcanzar.
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e Por dltimo, encontramos el clima de tipo participativo o sistema IV: aqui la
participacion en el grupo esta basada en relaciones de confianza entre los
jefes y empleados, en tanto los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en la organizacion e integrados en cada uno de sus niveles.
La comunicacién es ascendente, descendente y lateral, los empleados se
encuentran la mayor parte del tiempo motivados por la participacion e
implicacién, el establecimiento de objetivos de rendimiento, el mejoramiento
de métodos de trabajo y por la evaluacion de rendimiento en funcién de los
objetivos establecidos. Existen lazos de amistad y confianza entre
superiores y subordinados dentro de un equipo de trabajo enfocado a
alcanzar fines y objetivos de la organizacion, establecidos bajo una

planeacion estratégica.

Un referente tedrico a tener en cuenta es la teoria de los sistemas planteada por
Ludwig Von Bertalanffi*® la cual es definida como “un conjunto organizado de
definiciones, conceptos, simbolos o realidades”, con la cual se abordan las
problematicas sociales no como un conjunto de elementos sino como una
totalidad. Esto se debe a que no es posible estudiar, entender o adentrarse en una
problematica, si no se le investiga como un todo; en la que hay un sinfin de
categorias y elementos inmersos, los cuales construyen las particularidades de la

misma.

En un sentido amplio, la Teoria General de Sistemas (TGS) se presenta
como una forma sistematica y cientifica de aproximacion y representacion
de la realidad y, al mismo tiempo, como una orientacién hacia una practica
estimulante para formas de trabajo transdisciplinarias. En tanto paradigma

cientifico, la TGS se caracteriza por su perspectiva holistica e integradora,

12 Bjslogo v filésofo austriaco, reconocido por haber formulado la teoria de sistemas.
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en donde lo importante son las relaciones y los conjuntos que a partir de

ellas emergen.*®

De acuerdo con lo citado, se puede afirmar que las organizaciones estan
constituidas por diversos elementos que integran los sistemas existentes en ellas.
Es por esto, que desde el enfoque de Responsabilidad Social Empresarial (RSE),
se entienden a los actores relacionados con las empresas como sus grupos de
interés (Stakeholders) siendo los trabajadores de las compafiias, los mas

importantes e incidentes en las mismas.

Cabe sefialar entonces, en que consiste el término de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE), este puede ser entendido como el cumplimiento de las
obligaciones, que las organizaciones empresariales tienen frente a unos principios
que la sociedad ha establecido y sigue continuamente estableciendo como
aspectos basicos de la convivencia y el desarrollo. Los diez principios en los que
se enmarca el concepto socialmente responsable de las empresas a nivel mundial
son:

e Apoyar y respetar la proteccion del derecho humanitario

e Garantizar que sus propias organizaciones no son complices de abusos en

derechos humanos

e Reconocer los derechos de libre asociacion y de negociacion colectiva

e Eliminar todas las formas de trabajo forzado u obligatorio

e Abolir el trabajo infantil

e Eliminar toda discriminacién laboral

e Apoyar un enfoque preventivo en los retos ambientales

e Apoyar y desarrollar iniciativas para promover la responsabilidad ambiental

Promover e incentivar el desarrollo y difusion de tecnologias ambientales

amigables

3 ARNOLD CATHALIFAUD, Marcelo y OSORIO, Francisco. Introduccién a los Conceptos Basicos de la
Teoria General de Sistemas. 1998.
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e Trabajar en contra de la corrupcién en todas sus formas.**

La RSE no debe ser confundida con acciones netamente filantropicas, por el
contrario, ser socialmente responsable implica un compromiso directo con los
grupos de interés (Stakeholders) para generar un impacto en la sociedad que
ayude a promover la calidad de vida y la transformacion social de los ciudadanos y

sus comunidades.

El bienestar de los trabajadores y los mecanismos de accion para el cumplimiento
de la normatividad en torno a este tema ha sido fundamental. Esto puede verse en
el @mbito internacional desde el marco de la Constitucion Politica de Colombia y
en las normas técnicas y decretos que vigilan y promueven el bienestar de los
trabajadores en las organizaciones. A pesar de que no se ha estructurado un
marco legal que aborde especificamente el Clima Organizacional, si se ha
desarrollado cierta normatividad al respecto de la promocion y prevencion del
estrés laboral y los sistemas de gestién de calidad, los cuales estan enmarcados
en el manejo de riesgos psicosociales en las compaiiias, o que los relaciona

directamente con el Clima Organizacional en las mismas.

Por lo que es pertinente iniciar, desde el desarrollo normativo internacional segun

el orden de su expedicion:

La primera instancia que aborda este tema es The Global Compact o Pacto Global
de las Naciones Unidas, fundada en el afio 2000 como una iniciativa adelantada
por empresas en mas de 130 paises que buscan promover la cultura de la RSE en
el planeta, velando por la defensa y promocion de los Derechos Humanos, los

estandares laborales, el medio ambiente y la lucha contra la corrupcion.®

 YEPES, G., PENA, Wilmar y SANCHEZ, Luis. Responsabilidad Social Empresarial. Fundamentos y
aé)licacién en las organizaciones de hoy. Universidad Externado de Colombia. 2007

! Pacto Global de las Naciones Unidas. “En linea.” Disponible en:
http://dikaion.unisabana.edu.co/index.php/dikaion/article/view/3258/3490. Consultado en: Febrero de 2016
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La segunda instancia relacionada con esta tematica, es la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) en el documento titulado “Estrategia Global en
materia de Seguridad y Salud en el Trabajo”. Dicho documento contiene la
compilacion de las conclusiones adoptadas por la Conferencia Internacional del
Trabajo en su reunién N°91 en el afio 2003. Alli se confirma el papel de los
instrumentos de la OIT como pilar fundamental para la promocion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo, asi como la accion integrada que permite la coordinacion
entre las normas de la OIT y los otros medios de accidon como son la promocion, la
sensibilizacion, el desarrollo de conocimientos, la gestién, la difusiébn de
informacion y la cooperacion técnica en busca de lograr la mayor eficacia

posible.*®

La tercera instancia internacional encargada de establecer acciones sobre este
tema es la norma OSHAS 18001, esta sigla responde a las palabras en inglés
Occupational Health and Safety Assessment Series. Dicha norma es la encargada
de establecer los requisitos que deben cumplir las organizaciones para disefiar un
Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo. Ya que al implementar
este Sistema de Gestion, las empresas crean mejores condiciones laborales,
identifican riesgos y establecen controles para gestionarlos, reducen el numero de
accidentes en las zonas de trabajo y bajas por enfermedad, generan un personal
comprometido y motivado en cuanto a condiciones laborales seguras se refiere,

demostrando la conformidad de los anteriores a sus clientes y proveedores.*’

Por ultimo, la norma internacional 1SO 26000 corresponde a una guia en
Responsabilidad Social, disefiada para establecer sistemas de RSE en las
diferentes organizaciones publicas y privadas. En ella, se encuentran los

diferentes conceptos relacionados a tener en cuenta en la aplicabilidad de la

® OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Estrategia global en materia de seguridad y salud en el
trabajo. 2003. [en linea] [citado septiembre 2015] Disponible en:
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_protect/ @ protrav/@safework/docments/policy/wems_ 154865.
df

" OSHAS 18001:2007
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Responsabilidad Social, los principios de la misma (rendicibn de cuentas,
transparencia, comportamiento ético, respeto a los intereses de los Stakeholders,
al principio de legalidad, a la norma internacional de comportamiento y a los
derechos humanos), reconocimiento y estrategias para involucrar a los grupos de
interés de las empresas y orientacion sobre temas fundamentales de RSE. Esta
constituye una herramienta vital para adelantar acciones y estrategias alineadas a

los principios de Responsabilidad Social en las organizaciones.

Con la normatividad e iniciativas internacionales presentadas anteriormente se
evidencia y contextualiza desde esta perspectiva la importancia del bienestar del
trabajador en las organizaciones. Ya que de ellas, se desglosa el marco legal
nacional que apoya la relacion entre un ambiente éptimo de trabajo y el éxito de

las empresas.

Por todo lo anterior, se presenta a continuacion la normatividad existente a nivel
nacional. En ella, el punto central es la Constitucion Politica de 1991 en su Articulo
48 el cual desarrolla el concepto de Seguridad Social. Debido a que es el Estado
el ente encargado de garantizar a todos los trabajadores el derecho irrenunciable a
la seguridad social por medio de la ley, la coordinacién y el control de programas

de desarrollo.®

Otro referente indispensable en el tema a nivel nacional, es el Cédigo Sustantivo
del Trabajo, el cual tiene como finalidad lograr la justicia en las relaciones que
surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacién
econdémica y equilibrio social. El Articulo 9 comprende la proteccion al trabajo, en
tanto los empleadores estaran obligados a prestar a sus trabajadores una debida y
oportuna proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos.?°

8 ORGANIZACION INTERNACIONAL DE ESTANDARIZACION. ISO 26000. [en linea] [Citado en: Febrero
de 2016] Disponible en: http://www.iso.org/iso/iso_26000_project_overview-es.pdf.

!9 Constitucion Politica de Colombia. Bogota. 1991

0 codigo Sustantivo del Trabajo. Bogota. 1950
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Entre las resoluciones y decretos relacionados con el Clima Organizacional, cabe
destacar en su orden de temporalidad los siguientes apartados:

- Decreto 614 de 1984: determina las bases de organizacién y administracion
gubernamental y privada de la Salud Ocupacional en Colombia, para la
constitucion de un Plan Nacional unificado en el campo de la prevencion de
accidentes y enfermedades laborales dando de esta manera un mejoramiento a

las condiciones de trabajo.**

- Decreto 1567 de 1998:. reglamenta el sistema de estimulos y fija como
componentes de este, los programas de bienestar, en el cual se establece en el
Articulo 21 que tiene como fin propiciar condiciones en el ambiente de trabajo
que favorezcan el desarrollo de la creatividad, identidad, participacion y
seguridad laboral de los empleados en las organizaciones asi como la eficacia,
eficiencia y efectividad en su desempefio. También, busca que se fomente
desde estas, la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito laboral que
ayuden a contribuir al desarrollo personal de los empleados, a generar actitudes
favorables y al mejoramiento continuo de la organizacion, generando de esta

manera sentido de pertenencia e identidad entre el equipo de trabajo.?

Finalmente, La Guia Técnica Colombiana (GTC) 180 de Responsabilidad Social
es una referencia vital debido a que es el resultado de un proceso de
normalizacion adelantado por el Instituto Colombiano de Normas Técnicas
(ICONTEC). Esta guia es una herramienta establecida en el afio 2002 y busca
determinar, implementar, mantener, evidenciar y mejorar el enfoque de

Responsabilidad Social en la gestion de las empresas. Promoviendo el respeto a

21 Ministerio de Proteccion Social, 1984
22 Ministerio de Proteccion Social, 1998
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la dignidad humana, la responsabilidad legal, la autorregulacién ética, la

participacion, la solidaridad y el desarrollo humano integral.*

El desarrollo de la practica empresarial y sus tres fases: investigativa, diagnostica
y propositiva, fueron sustentadas con base al marco tedrico y normativo
desarrollado anteriormente. En donde no solo se relacionaron teorias de Clima
Organizacional y de Sistemas, sino que también se logré la fundamentacion del
concepto y las correspondientes caracteristicas de la Responsabilidad Social
Empresarial a nivel nacional e internacional. Todo con el firme propdsito de

enfocar de manera adecuada el estudio correspondiente.

2 Guia Técnica Colombiana (GTC) 180 de Responsabilidad Social. [En linea]. Disponible en:

http://dikaion.unisabana.edu.co/index.php/dikaion/article/view/3258/3490. Consultado en: Febrero de 2016
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3. CONTEXTO EN EL CUAL SE INSERTA LA EXPERIENCIA

3.1 CONTEXTO GENERAL J. E. JAIMES INGENIEROS S.A.

Historia
J.E JAIMES INGENIEROS S.A. es una empresa de ingenieria dedicada a realizar
trabajos para empresas publicas y privadas en diversos sectores tales como el

petrolero, eléctrico e industrial. Sus campos de accién son:*

e Eléctrico: montaje de las facilidades eléctricas industriales.

¢ Civil: construccion de sub estaciones eléctricas.

¢ Electromecanico: instalacion de sistemas de cargue

e Telecomunicaciones: mantenimiento preventivo y correctivo de redes
telefonicas.

¢ lluminacion: iluminacién de infraestructuras.

e Instalaciones internas.

J. E. Jaimes Ingenieros S.A. estd dedicada a proyectos de obras civiles,
mecanicas y eléctricas. Fue creada por los Ingenieros José Enrique Jaimes
Bautista y Oscar Ricardo Gonzalez el 15 de marzo de 1981. Actualmente, su sede

principal esta ubicada en la calle 632 N. 21-36 en Bogota D.C.

Al dia de hoy, la empresa cuenta con 37 proyectos a nivel nacional, diseminados a

lo largo de los departamentos de Antioquia, Bolivar, Boyaca, Cesar, Cérdoba,

2 JE. Jaimes Ingenieros S.A. [En linea]. [Citado en septiembre de 2015] Disponible en:
Www.jejaimesingenieros.com.co.
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Cundinamarca, Guajira, Huila, Magdalena, Meta, Norte de Santander, Santander,

Tolima y el Valle del Cauca.

Entre sus clientes se cuentan a empresas como Ecopetrol, UNE- EPM,
Interconexion eléctrica S.A. E.S.P ISA, Pacific Rubiales y Cementos Mexicanos.
S.A. de C.V. Cemex.

Mision
Satisfacer con calidad y excelencia las necesidades de servicios de ingenieria

especializada®. Brindando:

« Al estado: apoyo a las instituciones y cumplimiento con las obligaciones.

« A nuestros clientes: soluciones Optimas a sus necesidades, actitud de servicio,
confiabilidad, experiencia y compromiso en el logro de sus objetivos.

e Ala comunidad: actuacion respetuosa y responsable.

» A los proveedores: buenas relaciones y cumplimiento.

« A nuestros colaboradores: permanente crecer y prosperar.

« A nuestros socios: satisfaccion y rentabilidad.

« A la empresa: expansion y competitividad.

« A la competencia: juego limpio.

o Al medio ambiente: respeto y proteccion.
Visién

Ser ampliamente reconocidos nacional e internacionalmente como una empresa
lider en la ejecucion de proyectos de ingenieria especializada, con produccion de
obras de excelente calidad, proteccion al medio ambiente y satisfaccion para los

clientes, contribuyendo al desarrollo del pais y las demas partes interesadas;

JE JAIMESINGENIEROS S.A Mision. [En linea]. [Citado en septiembre de 2015] Disponible en:
http://www.jejaimesingenieros.com.co.
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ejecutadas por personal altamente calificado y orgulloso de pertenecer al grupo.
(J.E Jaimes Ingenieros S.A.)

Estructura organizacional

A nivel jerarquico, la empresa se encuentra organizada en dos niveles: gerencias y
divisiones. El gerente general es la cabeza de la organizacién, regida por la junta
directiva. Lo siguen el ejecutivo de establecimiento y el delegado del gerente
general. Asi mismo, se divide su personal por las gerencias de talento humano,
comercial, financiera, técnica, gestion integral y Relaciones Publicas. De estas se
desglosan en su orden respectivo la divisibn ejecutiva, la division de
comunicaciones, mercadeo y ventas, finanzas, produccion, gestion integral y

asuntos corporativos. Esto se visualiza en la figura 1.
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Figura 1. Organigrama de J.E Jaimes Ingenieros S.A.
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Fuente: J.E. Ingenieros S.A. Disponible en: www.jejaimesingenieros.com.co
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Modelo administrativo

Su modelo administrativo y filosofia se basa en la tecnologia WISE (WORD
INSTITUTE OF SCIENTOLOGY ENTERPRISES 0 INSTITUTO MUNDIAL DE LAS
EMPRESAS SCIENTOLOGY). WISE promueve que las empresas que se rigen
por ella estén fundadas en valores tales como la honestidad, integridad,
productividad y compromiso con la prosperidad de las comunidades con quienes
trabajan. Su creador fue el filésofo L. Ronald Hubbard.?® Las empresas que se
acogen a esta tecnologia se comprometen a promover la calidad de vida de sus
colaboradores en su lugar de trabajo y de la sociedad en general. Sus dos activos
mas importantes son la facilidad de trabajo uniforme de los principios de la

organizacion y la dedicacién de sus miembros?’.

J.E Jaimes Ingenieros se rige por lo anterior, esto implica la ejecucion de acciones
bésicas realizadas por todo el personal tales como:

- Plan de batalla: consiste en una lista de acciones del dia o la semana que guian
al avance del trabajo y se ocupan de la realizacion de acciones inmediatas.

Este plan es llevado en un diario por todos los empleados, sin distincién alguna.

- Estadisticas: datos de las acciones reportadas semanalmente por cada
trabajador al director del departamento de inspecciones e informes. Estan
publicadas en cada puesto de trabajo.

- Manejo de la condicién: de acuerdo al resultado arrojado por las estadisticas, se
establece la condicion que el trabajador debe mejorar. EI director de

inspecciones e informes revisa que se esté dando el manejo adecuado a esto.

- La academia de J.E JAIMES INGENIEROS S.A.;: es una academia de estudio

donde todo el personal se capacita en diversos temas como métodos de

%6 Autor, fildsofo, humanitario y Fundador de la Religion de Scientology.
2’ Modelo administrativo. [En linea]. [Ciltado en: Noviembre de 2015] Disponible en:
http://www.jejaimesingenieros.com.co/. Consultado en: Noviembre de 2015
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estudio, comunicacion, motivacion, ética, productividad, salud ocupacional,

medio ambiente, relaciones publicas y administracion.

La ensefianza en este lugar es personalizada, cuenta con guias de estudio y un
supervisor quien ayuda a los estudiantes con dudas presentadas y aprueba la
culminacién de los cursos. Dicha academia se encuentra en la carrera 21 N. 632-
02 en el cuarto piso. Este edificio también hace parte de las instalaciones de J.E
JAIMES.

La empresa se encuentra certificada en: 1ISO 9001-2008 Gestion de Calidad, I1ISO
14001-2004 Gestion Ambiental, OHSAS 18001-2007 Gestion en Salud
Ocupacional y por Fenalco Solidario debido a su destacada labor en
Responsabilidad Social Empresarial, por lo que se rige por unos claros y concisos
valores corporativos. Estos son presentados a continuacion:

e FEtica: acciones que un individuo toma por si mismo para actuar ante una
situacién, que es acorde a los ideales y mejores intereses de su grupo.

e Honestidad: Es actuar con transparencia y justicia, cumplir con la palabra y las
obligaciones. En la empresa, ser honesto es sindbnimo de producir un producto
final valioso por el cual las personas son recompensadas con apoyo o buena
voluntad.

e Responsabilidad: es la cualidad de conocer y cumplir con los deberes y
obligaciones. Es la habilidad personal para actuar sin una guia o autoridad
superior.

e Confianza: seguridad que tienen otros sobre el individuo o su grupo de que se
cumpliran los compromisos y obligaciones adquiridas.

e Excelencia: nivel o grado sobresaliente de calidad apropiado y adecuado para
un propdésito especifico

e Seguridad: proteccion, auto cuidado. Decision auto determinada de una filosofia
de vida que garantice para la persona y su entorno. Bienestar y prosperidad
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Poblacién

J. E Jaimes Ingenieros S.A. cuenta con 650 colaboradores de los cuales 578 son
hombres y 72 mujeres. Asi mismo, estan divididos entre personal operativo
quienes se encuentran en los diferentes proyectos de la compafiia y el personal
administrativo el cual esta ubicado en la sede principal de la empresa. De estas

personas, 560 pertenecen al personal operativo y 90 al administrativo.

En la compafiia se emplean tres diferentes modalidades de contrato: fijo,
indefinido y de labor y obra. Actualmente, 21 colaboradores tienen contrato fijo, 61

a término indefinido y 568 por labor u obra.

3.2 CONTEXTO ESPECIFICO

El plan de manejo respecto al Clima Organizacional de J. E. Jaimes Ingenieros
S.A. se encuentra incluido dentro del Programa de Bienestar Institucional el cual
esta a cargo de la Gestora de Talento Humano de la empresa. El area de Gestién
Humana esta ubicada en la Divisiébn 1. Comunicaciones en el Departamento de
Enrutamiento y Personal. 28 Tomando como referente los resultados obtenidos de
la evaluacion aplicada una vez en el afio, esta se modifica de acuerdo a los
resultados obtenidos. La evaluacion de Clima Organizacional se aplica al 100%
del personal permanente de la empresa con contratos de duracién superior a un

afno.

Tiene como meta disefar y dar cumplimiento a las estrategias relacionadas con el
area de Talento Humano de la compafia. Su propdésito es mantener un ambiente

laboral confortable implementando este proceso el cual tiene indicadores que

28 3. E. JAIMES INGENIEROS S.A.
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apuntan a gestionar los factores negativos percibidos por los colaboradores en su

entorno laboral, por lo cual tiene como objetivos:

Objetivo General:
e Establecer un proceso que permita crear un ambiente laboral sano, donde todo
el personal vinculado a la empresa trabaje en un clima comodo que genere

resultados favorables al area de la empresa en general.

Obijetivos especificos:
e Obtener indicadores que permitan realizar actividades de mejora relacionadas

con el clima organizacional percibido en la empresa

e Disefiar planes de accion frente a los factores desfavorables detectados en los
resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento de medicién de clima

organizacional

El procedimiento para llevar a cabo el programa de Clima Organizacional es
aplicar la evaluacion anualmente a cada empleado de la empresa que cumpla con
los requisitos establecidos en un tiempo no mayor a seis meses. Después, se
tabulan y grafican los resultados lo cuales sirven para elaborar el analisis de los

resultados de la aplicacion de dicha evaluacion.

Realizado esto, se estructura las estrategias a seguir en donde se manejen y
mejoren cada uno de los puntos a corregir en este tema para, finalmente, enviar
este informe al Gerente de Talento Humano para su correspondiente andlisis,
ajuste y aprobacion junto con el visto bueno del Jefe de Division 1:
Comunicaciones. Asi mismo, se realiza un seguimiento periédico de la ejecucién

de las actividades planteadas anteriormente por la division correspondiente.
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4. PROCESO DE PRACTICA EMPRESARIAL

La metodologia desarrollada en la practica empresarial que se llevo a cabo en la
compafiia J. E. Jaimes Ingenieros S.A. se realiz6é a partir de las fases del proceso
metodoldgico contemplado en el Enfoque Operativo de la Metodologia de Trabajo

Social desarrollado por Nidia Aylwin, Ménica Jiménez y Margarita Quesada®®.

El enfoque en mencion contempla fundamentalmente tres fases que se
desarrollaron de acuerdo a los objetivos planteados inicialmente. Estas se dieron
inicio desde la fase investigativa, que se convirti6 en el insumo que permitié
delimitar los parametros del clima organizacional desde una visidn estratégica,
culminando con una fase de planeacion que propone posibles estrategias de
mejoramiento en la atmosfera laboral. De ahi que en un primer momento se
desarrolld6 un ejercicio investigativo para definir los elementos del Clima
Organizacional; en segundo lugar, una fase diagnostica con la cual se emite un
juicio profesional relacionado con las condiciones laborales identificadas por medio
de la aplicacion del instrumento de recoleccion de informacion para, finalmente,
hacer una la propuesta que permitiria fortalecer el Clima Organizacional de
acuerdo a los resultados obtenidos a partir de la implementacion del formato de

evaluacion o denominada institucionalmente bateria de Clima Organizacional.

* AYLWIN DE BARROS, Nidia., JIMENEZ DE BARROS, Ménica, QUESADA DE GREPPI, Margarita. Un
enfoque operativo de la metodologia de Trabajo Social. Humanitas. 1 ed. Escuela de Trabajo Social. Pontificia
Universidad Catolica de Chile. 1976.
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4.1 FASE INVESTIGATIVA DEL ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

4.1.1 Problema. El estudio del Clima Organizacional se constituye en una
herramienta relevante por cuanto en la empresa objeto de intervencion existen
relaciones interpersonales entre jefes, colaboradores y comparfieros de trabajo
caracterizadas por canales de comunicacion directos e indirectos, ejercicios de
poder y un nivel de cumplimiento de normas que requieren medicién a partir del
formato de evaluacion establecido por la empresa anualmente, en su interés de
mejorar las condiciones laborales que contribuirian al bienestar de los
colaboradores, dando cumplimiento a los pardmetros de Responsabilidad Social

con sus diferentes grupos de interés, en el @mbito interno de la organizacion.

Gracias a la medicibn de Clima Organizacional realizada en la compafiia, se
logran identificar fortalezas y debilidades que determinan los planes de accion a
llevar a cabo para contribuir a que los colaboradores de la empresa objeto de
intervencidn realicen sus labores diarias en un ambiente confortable y 6ptimo para
el cumplimiento de objetivos tanto a nivel personal como corporativo. Sin embargo,
el desarrollo de las estrategias propuestas y el seguimiento dado a las mismas,
debe ser un proceso exhaustivo para que se cumplan las metas trazadas en la

fase propositiva.

Por lo anterior, en el ejercicio de la practica empresarial se buscO proponer
estrategias que fortalecieran el Clima Organizacional del area administrativa de la
empresa J. E. Jaimes Ingenieros S.A. y que fueran acordes con los puntos

especificos a mejorar para el bienestar de los colaboradores en esta area.

4.1.2. Poblacion. La poblacion participe en la medicién del Clima Organizacional
de la empresa J. E. Jaimes Ingenieros S.A. estuvo constituida por los 650

colaboradores de la compafia de los cuales 560 corresponden al personal
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operativo y 90 al administrativo. La muestra empleada fueron las 65 personas del
area administrativa que laboraban en ella, con un tiempo de vinculaciébn minimo de
un afio en adelante con la compafiia y que desempefaran funciones a nivel de:

auxiliares, gestores y gerentes.

Se seleccion6 este segmento poblacional por solicitud explicita de la firma debido
al dificil acceso a los proyectos de la compaiiia asi como las caracteristicas de la
poblacidn. Al ser obras de diferente duracién, la poblacion es flotante por lo cual
no cumple los requisitos establecidos por la empresa para aplicar una medicién de
Clima Organizacional.

4.1.3 Tipo de Estudio. El tipo de estudio que se emple6 para el desarrollo del

proceso de intervencién fue el estudio descriptivo de corte transversal.

El estudio descriptivo consiste en especificar las propiedades importantes de un
grupo de personas o fendbmenos que requieran un analisis exhaustivo. Se miden y
evallan aspectos o componentes de un fendbmeno de estudio a investigar. Desde
el punto de vista cientifico, describir es medir. Esto es, en un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas
independientemente, para asi -y valga la redundancia- describir lo que se

investiga.®

En los estudios descriptivos transversales se estudia solamente un periodo de
tiempo o aspecto del fendbmeno determinado. Este es puesto en andlisis y de
acuerdo a lo anterior, se establece una conclusion y propuesta de accion. Esta
metodologia aportd elementos valiosos al desarrollo del proyecto debido a que, en
relacion con el desarrollo del proceso de la practica, se buscéd definir el Clima
Organizacional de la compafia por medio de la descripcion de sus elementos,

variables y caracteristicas propias. Con base en esta descripciéon y analisis, se

®HERNANDEZ, FERNANDEZ Y BAPTISTA. Metodologia de la Investigacion. 3 a ed. México: Mc Graw-Hill.
1991
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plante6 un plan de fortalecimiento para proponer estrategias que fortalecieran
dicho clima en la compafiia promoviendo un entorno agradable en la empresa

objeto de intervencién

4.1.4 Instrumento de Recoleccion de Informacion. Se utiliz6 como fuente de
informacion el formato de evaluacién o denominada institucionalmente bateria de
Clima Organizacional (Anexo B) disefiado y aplicado por la empresa que tiene
como propoésito medir el Clima Organizacional y el ambiente en el que laboran sus
colaboradores. Dicha medicién se realiz6 en abril de 2015. El instrumento fue
aplicado de manera an6nima y constaba de 33 preguntas que median variables
como tiempo, recompensas, delegacion de responsabilidades, relacion jefes-
colaboradores, nivel de satisfaccion, trabajo en equipo, ambiente laboral,
comunicacion, participacion en actividades institucionales, sentido de pertenencia
y ejecucién de planes de accién en una escala de 1 a 5 donde la nimero 1
corresponde a la respuesta DEFINITIVAMENTE NO (DEF. NO), la 2 a
PROBABLEMENTE NO (PROB. NO), la 3 a INDECISO, la 4 a PROBABLEMENTE
Si (PROB. Si) y la nimero 5 a DEFINITIVAMENTE Si (DEF. Si).

En la ultima pregunta se les solicitd a los colaboradores que manifestaran sus
comentarios acerca de los aspectos que contribuirian a mejorar el ambiente de
trabajo de la empresa. En ella, los empleados dieron su opinién de manera sincera
acerca de los distintos elementos que consideran que aportarian a mejorar el

entorno laboral en la compafia.

4.1.5 Presentacion y Andlisis de Resultados. El Clima Organizacional se
determina a partir de la opinion y percepcion que los colaboradores de J. E.
Jaimes Ingenieros S.A. tienen acerca de la empresa, evidenciando los distintos
componentes del comportamiento organizacional. Los resultados de la bateria de

Clima Organizacional estan sustentados por dichas percepciones.
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La informacién se recolectd por medio de la aplicacion del formato de evaluacion
de Clima Organizacional a los colaboradores del area administrativa de la
compafia en las instalaciones de la misma. Posteriormente, se realizd la
sumatoria y sintesis de datos, los cuales permitieron elaborar el andlisis y
diagnéstico del Clima Organizacional de la empresa. Finalmente, en base a esto,

se estructuro el plan de mejoramiento del mismo.
A continuacion, se presentan los resultados y analisis obtenidos mediante las
variables contenidas en el formato de evaluaciébn de Clima Organizacional

disefiado y aplicado por la compafiia.

Gréfica 1. Variable de Tiempo

TIEMPO
30
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5
—
DEF.NO PROB. NO INDECISO PROB. S| DEF. S

W 2. Forma de distribucion del tiempo de los colaboradores

W 12. opinién sobre pertinencia del tiempo dado por la compafiia para finalizacién de actividades

Fuente: J. E. JAIMES INGENIEROS S.A

Al analizar la variable tiempo, en la cual se le pregunta a los colaboradores que
participaron sobre si cuentan con el tiempo suficiente y si de acuerdo a este
alcanzan a realizar sus labores, se puede inferir que estos consideran que el
tiempo con el que cuentan es suficiente debido al alto indice de respuestas
positivas a estas preguntas. Este es un factor fundamental al momento de analizar
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el Clima Organizacional de la empresa ya que, como se menciona en la teoria de
este término, el factor motivacibn enuncia que uno de los elementos
fundamentales para evaluar si los colaboradores en las empresas se sienten
comodos ejecutando sus labores es la relacion del tiempo y cantidad de trabajo

asignado.®

De acuerdo a lo anterior, es pertinente afirmar que una de las causas de que los
colaboradores participantes de la evaluaciéon de Clima Organizaciones de J.E
Jaimes Ingenieros S.A. perciban que la empresa se preocupa por su bienestar, es
que esta administra el tiempo justo para que realicen su trabajo de manera
adecuada y sin afectar su bienestar emocional y fisico, lo cual contribuye a que su

motivacion por laborar en la empresa tienda a ser alta.

Grafica 2. Variable de Recompensas

RECOMPENSAS
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W 3. Percepcion sobre una retribucion economica justa porlabores desempefiadas

m 5. Percepcidén sobre una remuneracion superior a la media en el entorno fuera de la empresa

16. Percepcidn de los colaboradores sobre facilidades dadas por la empresa para obtener beneficios
equitativos

18. Opinidn sobre remuneraciones acordes al nivel de los sueldos de los colegas en el mercado

M 28. Remuneracion dada a los colaboradores comparada con lo que otras personas hacen y ganan en la
nroanizaridn ec arnrde ron rnn lac recsnnneahilidadec de < raron

Fuente: J. E. JAIMES INGENIEROS S.A

¥ Factor motivacion. “En linea”. Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=21430556006.

Consultado en septiembre de 2015
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En la variable recompensas, se pueden analizar diversos factores relacionados a
beneficios y remuneraciones dadas por la empresa a sus colaboradores. Respecto
a los resultados de las preguntas, es posible afirmar ante el elevado porcentaje de
respuestas afirmativas que los colaboradores que participaron en la medicién del
Clima Organizacional de la compafia perciben que esta les otorga beneficios
econémicos equitativos por el desempefio de sus labores. También, que la
organizaciéon concede remuneraciones altas comparadas a lo que ganan sus

colegas en el mercado.

Esta percepcion es positiva y aporta al Clima Organizacional la dimension de
reciprocidad®. La cual afirma que para que exista la posibilidad de tener un clima
organizacional optimo debe haber un intercambio entre esta y sus trabajadores en
el cual ambas partes se benefician. En este caso, si los colaboradores perciben
que en la empresa reciben una retribucién econémica y beneficios justos por su
labor realizada, hacen su trabajo adecuadamente, ayudando a que la institucion

para la cual laboran este en continua expansion y crecimiento.

32Reciprocidad. “En linea.”. http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=21430556006. Consultado en septiembre de
2015
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Grafica 3. Delegacion de responsabilidades

DELEGACION DE RESPONSABILIDADES
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m 4.0pinion acerca de delegacidn clara de responsabilidades al interior del grupo de trabajo
W 17. Nivel de percepcion de claridad en definicion de funciones por cargos

29. Percepcion sobre la distribucion de la carga laboral de los colaboradores en su drea de trabajo

Fuente: J. E. JAIMES INGENIEROS S.A

En la siguiente variable, se identifican en su mayoria, respuestas positivas dadas
por los colaboradores evaluados en la medicidbn de clima organizacional en
factores tales como la delegacion clara de responsabilidades al interior de los
grupos de trabajo, claridad en la definicion de funciones por cargos y distribucion
de la carga laboral de los colaboradores en su area de trabajo. Que los
trabajadores de la compaiiia perciban que se tiene un orden estructurado de
delegacion de responsabilidades permite inferir que la estructura organizacional de
J. E. Jaimes Ingenieros S.A. esta constituida en relacion con las funciones que
deben cumplir todas las personas que laboran alli. Es por esto, que se puede
afirmar que en los grupos de trabajo la carga laboral se encuntra distribuida de
manera adecuada por lo que se podrian evitar riesgos psicosociales tales como el
estrés laboral y factores negativos en general que afecten el Clima Organizacional
de la compafia fomentando asi el trabajo en equipo y la armonia en las relaciones

interpersonales en la empresa.
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Gréfica 4. Relacion entre jefes- colaboradores

RELACION ENTRE JEFES - COLABOLADORES
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M 6. Actitud abierta y de escucha por parte de los jefes respecto a los puntos de vista de Ios
colaboradores
M 13. Nivel de percepcion de interés de los jefes por mantener elevada la motivacién del personal

20. Apoyo de los jefes a los colaboradores cuando estos se encuentran en dificultades
21. Respaldo de los jefes a los colaboradores frente a los superiores

M 22. Nivel de percepcion de autonomia dada por los jefes a los colaboradores para que tomen las

decisiones necesarias para el cumplimiento de responsabilidades
M 24. Facilidad de informacion dada por los jefes para que los colaboradores realicen bien sus labores

M 25. Retroalimentacion dada a los colaboradores por parte de los jefes para reforzar sus debilidades
segun su evaluacion de desempefio

Fuente: J. E. JAIMES INGENIEROS S.A

En las respuestas dadas por los colaboradores participantes del proceso de
evaluacion del clima organizacional realizado; se puede inferir que perciben que
tienen una relacion positiva con sus jefes, debido a que consideran que les
brindan apoyo frente a sus superiores, se preocupan por mantener elevada su
motivacion, se interesan porque esten en continua mejora y les dan autonomia
para tomar decisiones necesarias para el cumplimiento de sus responsabilidades.
Esto puede verse por medio de las respuestas positivas elevadas, por lo que es
adecuado inferir que en la compafiia existe una comunicacion abierta entre los

jefes y colaboradores lo que permite un ambiente de trabajo de confianza y apoyo.
Por lo anterior, relacionando la teoria del Clima Organizacional y los diferentes

tipos que ella describe, en J. E. Jaimes Ingenieros S.A. existe un clima

participativo: sistema lll, caracterizado por una relaciéon de confianza entre jefes y
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empleados en donde se busca satisfacer necesidades relacionadas con su
bienestar dentro de la organizacién.*

Grafica 5. Nivel de satisfaccion

NIVEL DE SATISFACCION
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m 7. Satisfaccion por trabajar en la empresa
™ 30. Nivel de satisfaccion de los colaboradores por pertenecer a la empresa

31. Nivel de satisfaccién por el trabajo realizado en la empresa

Fuente: J. E. Jaimes Ingenieros S.A.

El nivel de satisfaccion es un factor determinante en la caracterizacion del Clima
Organizacional en una empresa. En el caso de J. E. Jaimes Ingenieros S.A., los
colaboradores que fueron participes de la evaluacion de Clima Organizacional
percibieron que estan satisfechos por hacer parte de la compaiiia y por su trabajo
realizado en la misma. Claramente, se puede inferir que los trabajadores
consideran que se les brinda elementos importantes para su bienestar tales como
retribuciones justas y beneficios, delegacion de responsabilidades y participacion

en aspectos determinantes para la empresa y ellos mismos.

Sin un personal satisfecho no puede existir un Clima Organizacional positivo
debido a que es un factor en el que estan inmersos todos los elementos percibidos

por los mismos en su lugar de trabajo. Por lo anterior y a pesar de las diferentes

% bid.

45



dificultades o inconformidades que los trabajadores perciban sobre la empresa y
su trabajo realizado, sienten que ella se preocupa por su bienestar y que para la
misma es importante las labores que estos realizan en ella, por lo que el personal
puede estar motivado y satisfecho, generando asi un clima organizacional optimo

para trabajar en la compania.

Gréfica 6. Trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO
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W 8. Fomento del trabajo en equipo en la organizacién
W 14. Opinidn sobre una relacién adecuada entre compafieros de trabajo en la organizacidn

19. Percepcidn sobre el nivel de compromiso por apoyar el trabajo de las demads personas en la

nroanizacian

Fuente: J. E. Jaimes Ingenieros S.A

En la variable correspondiente a trabajo en equipo, se evidencian numerosas
respuestas positivas con respecto a aspectos como el fomento de trabajo en
equipo en la organizacion, relacién adecuada entre compaferos de trabajo y nivel
de compromiso por apoyar el trabajo de los demas. Esto permite inferir que la
percepcion que tienen los colaboradores participes de la medicion del Clima
Organizacional por medio de su evaluacion es positiva con respecto a relaciones
de trabajo adecuadas que fomenten un ambiente laboral agradable en la

compainia.
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Dicha percepcion aporta elementos para afirmar que en la empresa objeto de
intervencion se da prioridad a las buenas relaciones entre colaboradores. Asi
mismo, permite inferir que el personal de la compafia estd comprometido con la
misma incrementando su sentido de pertenencia con la empresa y con la
bldsqueda de su expansidén. También, aporta a que exista una mejor comunicacion
en el equipo de trabajo de la empresa facilitando el alcance de objetivos comunes

y evitando asi la competencia desleal y perjudicial para todos los involucrados.

Gréafica 7. Ambiente Laboral

AMBIENTE LABORAL
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W 1. Nivel de percepcidn del puesto de trabajo de los colaboradores de la empresa J. E. Jaimes Ingenieros
S.A.

W 9. Ambiente de trabajo adecuado para el desempefio de actividades diarias

26. Nivel optimo de recursos de los colaboradores para realizar sus actividades

Fuente: J. E. Jaimes Ingenieros S.A.

Al analizar la variable de ambiente laboral, se puede afirmar por la cantidad de
respuestas positivas que los colaboradores que participaron en la evaluacion de
medicion de Clima Organizacional perciben que la compafiia facilita un ambiente
de trabajo adecuado para el desempefio de actividades y que el nivel de recursos
otorgados es elevado, por ende, perciben su entorno laboral de manera positiva.
Los colaboradores al percibir un ambiente laboral sano, en el cual cuentan con

herramientas adecuadas para realizar sus labores con las condiciones fisicas
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apropiadas, incrementan su nivel de motivacion y satisfaccion, mejoran sus
canales de comunicacion, incrementan su produccion y aportan al mejoramiento
de la atmosfera laboral de la compafia. Por otra parte, al brindar a los
colaboradores entornos laborales sanos y seguros, se disminuyen los indices de
accidentalidad generando bienestar para los trabajadores, lo que a su vez
disminuye la probabilidad de generar un impacto negativo a nivel econémico y

social a la empresa.

J. E. Jaimes Ingenieros S.A. como organizacion constituye un sistema, es por esto
que los trabajadores deben laborar sincronizados a un conjunto de elementos para
realizar sus labores de manera adecuada. Si esto no sucede el sistema no
funciona, por lo que se ven afectados todos los elementos de este, en este caso,

el mas importante: el equipo de trabajo.*

Grafica 8. Comunicacion
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m 11, Existencia de Comunicacion fluida entre Obra y Oficina Principal

Fuente: J. E. Jaimes Ingenieros S.A.

La comunicacién es una variable esencial en las organizaciones debido a que

influencia otros elementos valiosos para promover un Clima Organizacional

* Ibid.
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optimo. En este caso, la gran mayoria de los colaboradores participes de la
evaluacion de Clima Organizacional perciben que en la compafia existe
comunicacion fluida en los grupos de trabajo y el personal operativo y
administrativo de la organizacion. Este es un aspecto positivo debido a que
gracias a la existencia de canales de comunicacion de los grupos de trabajo, se
fomenta el trabajo en equipo, se trazan metas grupales las cuales estan
encaminadas al beneficio comun de toda la organizacion fomentando la
responsabilidad y disminuyendo la competencia y se promueve un ambiente de

confianza y seguridad dentro del entorno laboral.

El tener una buena comunicacion le puede generar a J. E. Jaimes Ingenieros S.A.
un equipo de trabajo motivado, satisfecho con su trabajo y con altos estandares de
calidad que se ven reflejados en su trabajo, generando productividad y solvencia a

la compafiia.

Gréfica 9. Participacion en actividades institucionales

PARTICIPACION EN ACTIVIDADES INSTITUCIONALES
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W 23. Participacién de los colaboradores en las actividades culturales y recreacionales organizadas por la
empresa

Fuente: J. E. Jaimes Ingenieros S.A.
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En la evaluacion de esta variable, se puede evidenciar que el nivel de participacion
de los colaboradores que presentaron la evaluacion de Clima Organizacional
realizada dentro de las jornadas culturales y recreacionales organizadas por la
companiia es alto. Esto indica que los colaboradores se sienten a gusto con las
actividades paralelas a la tarea laboral. La realizacion de jornadas extra laborales
enfocadas a la integracidbn y esparcimiento de los colaboradores aportan
elementos positivos a su bienestar fisico y emocional tales como una condicion
fisica adecuada lo cual ayuda a prevenir enfermedades laborales como el estrés,
fortalecen las relaciones interpersonales entre el equipo de trabajo al ser
actividades que implican compartir con las demas personas de la compafiia, entre

otros.

Estos elementos generan bienestar a los colaboradores, los cuales lo perciben por
lo que se sienten mas motivados con la empresa optimizando su trabajo y

generando productividad y cumplimiento de metas grupales.

Grafica 10. Sentido de pertenencia
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Fuente: J. E. Jaimes Ingenieros S.A.
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El sentido de pertenencia a una organizacion es fundamental en toda empresa;
con respecto a esta variable, los colaboradores que participaron en la medicion del
Clima Organizacional se sienten identificados con la empresa, lo cual confirma lo

afirmado en los analisis de las variables realizados anteriormente.

Que de 65 colaboradores, 61 se sientan identificados con la compafiia indica que
factores como la comunicacion, relaciones laborales cohesionadas y retribuciones
son elementos que los trabajadores tienen en cuenta, lo que indica que perciben
que el papel que desempefan dentro de la organizacién es importante para que
esta siga en marcha dando cumplimiento a objetivos y metas.

Como se afirmo6 anteriormente, no es posible pensar a las organizaciones desde
un eje. Deben pensarse como un conjunto de elementos que conforman un
sistema en su totalidad y estos hacen que funcionen y estén en marcha. El nivel
de pertenencia e identificacion altas de los colaboradores en J. E. Jaimes
Ingenieros S.A. es esencial debido a que este promueve que los colaboradores
trabajen por el cumplimiento de metas comunes, que se piense en plural y no en
beneficios propios. Los colaboradores son conscientes de la importancia que tiene
trabajar unidos y esto se refleja en la presencia de los diferentes elementos que

constituyen el Clima Organizacional positivo de la compaiiia.
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Gréafica 11. Planes de accidén

PLANES DE ACCION
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M 15.Existencia de planes y acciones especificos destinados a mejorar el trabajo de los colaboradores
dentro de la compafiia

Fuente: J. E. Jaimes Ingenieros S.A.

La existencia de planes de accion enfocados a mejorar el trabajo de los
colaboradores dentro de la empresa es un aspecto importante en la motivacion del
personal de la compafiia. En el resultado de la evaluacién de esta variable, los
empleados participes del proceso de evaluaciéon del Clima Organizacional
sefalaron que la compafiia brinda herramientas y espacios de mejora continua de
su trabajo, por lo que reconocen que la empresa tiene un claro interés en tener
trabajadores altamente capacitados y en mejora continua para afrontar problemas

y retos que se puedan presentar en la ejecucion de sus labores.
Estos procesos pueden aportar al crecimiento profesional y personal de los

empleados por medio de estrategias de emprendimiento y aprendizaje para su
capacitacion.
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» Comentarios de los participantes de la encuesta, acerca de los
aspectos que ayudarian a mejorar el ambiente de trabajo

En este espacio, los trabajadores del area administrativa de la empresa J. E.
Jaimes Ingenieros manifestaron de forma abierta sus percepciones acerca de los

aspectos a trabajar para mejorar el Clima Organizacional de la empresa.

Los empleados de dicha area, expresaron que uno de los aspectos a mejorar en el
ambiente laboral es la comunicacién entre divisiones ya que consideran que esta
no es sélida. Asi mismo, que las jornadas laborales los dias sabado sean mas
dindmicos y estén enfocadas a realizar actividades extra laborales, de integracion

O recreativas.

A pesar de los aspectos positivos percibidos por los miembros participes del
proceso de evaluacion del clima organizacional en factores tales como la
comunicacioén, estos perciben que a pesar de haber comunicacion a nivel interno
de grupos de trabajo, es importante reforzarla entre divisiones. Lo cual generaria
mayor cohesion entre todo el personal de la compafiia asi como un grupo de
trabajo con relaciones interpersonales fortalecidas, aportando a un Clima
Organizacional mucho mas positivo y agradable para los mismos

También es importante tener en cuenta la percepcion de estos frente a las
jornadas monétonas de los dias sabado. Este aspecto, a largo plazo, puede
generar desmotivacién y aspectos negativos que podrian desencadenar el
debilitamiento variables como la comunicacién y sentido de pertenencia por la

compainia.

4.1.6 Andlisis de Factores de la Medicion del Clima Organizacional Segun la
Correlaciéon de Variables. A partir de las variables presentes en el formato de

evaluacion de Clima Organizacional aplicado por J. E. Jaimes Ingenieros a los
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colaboradores del area administrativa que cumplieran el requisito de permanencia
como minimo de un afio, se buscé establecer, por solicitud de la compafiia debido
a las politicas internas que en ella se manejan en el Programa de Bienestar
Institucional, la incidencia que hay entre las mismas con el fin de determinar los
factores positivos y negativos del Clima Organizacional percibidos por los
colaboradores.

e Recompensay nivel de satisfaccion

¢ Relacion entre jefes-colaboradores y comunicacion
e Trabajo en equipo y comunicacion

e Ambiente Laboral y nivel de satisfaccion

e Tiempo y delegacién de responsabilidades

Dicho cruce de variables se realiz6 mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson. Este, es una medida de la relacion lineal entre dos variables aleatorias
cuantitativas. Tiene como objetivo medir la fuerza o grado de asociacion entre dos
variables aleatorias cuantitativas. Se considera que existe una correlacién positiva
de las variables cuando la pendiente y su valor numérico oscilan entre 0 y 1.%° Se
considerd pertinente usar esta medida estadistica debido a que relaciona de
manera directa la incidencia de dos variables que, al cruzarse, pueden ser
directamente proporcionales o no. En este caso, se hizo el andlisis variables
empleadas por la compafiia para la medicion del Clima Organizacional percibido
por los colaboradores las cuales permiten arrojar un resultado que aportara a
identificar los elementos claves en el ambiente de la compafia para disefiar un

plan de intervencion acorde con las necesidades de la misma.

Se consider6 pertinente hacer el cruce de variables con las mencionadas

anteriormente debido a que, de acuerdo a los resultados arrojados por el formato

% De Pearson a Spearman. “En linea”. Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=295023034010.
Consultado en: septiembre 2015
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de evaluacion de Clima Organizacional, fueron las mas representativas y las que

caracterizan de manera predominante el Clima Organizacional de la compaiiia.

» Cruce de variables:

Gréfica 12. Variables de recompensa y nivel de satisfaccién
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Fuente: Esparza, Silvia. 2016

Como se observa en la grafica, la pendiente de la linea que se traza en la relacion
entre las dos variables es minima lo que permite inferir que la relacion entre las
recompensas recibidas en el trabajo y el nivel de satisfacciéon de los colaboradores
no es significativo. Es decir, la relaciébn existe, pero para el caso de los
colaboradores de J. E. Jaimes Ingenieros S.A. no es determinante el ganar un
buen o mal salario y el recibir beneficios con su nivel de satisfaccion ya que estos
pueden considerar mas significativo el nivel de confianza, comunicacion, trabajo
en equipo o relaciones interpersonales existentes dentro de los grupos de trabajo.

Esto se puede presentar debido a como se refleja en los resultados de la variable

recompensa, los colaboradores perciben que reciben retribuciones justas y
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beneficios por su labor en la compaifiia, lo cual no genera un problema en su nivel
de satisfaccion, ya que estd actualmente esta relacionada con variables como la

comunicacion.

Gréfica 13. Variables Relacion entre jefes-colaboradores y comunicacion
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En la gréfica se puede observar que de acuerdo a la inclinacion positiva de la
pendiente y al alto valor numérico de la relacion, la correlacién entre las variables
de relacion entre jefes-colaboradores y comunicacién es alta, por lo que se puede
inferir que los colaboradores participes en el proceso de medicion de clima
organizacional perciben que hay una relacion directamente proporcional entre una
comunicacién abierta y una relacién de confianza y apoyo con sus jefes. Frente a
esto, es posible inferir que hay una comunicacion eficiente entre jefes y
colaboradores, lo que fortalece las relaciones de trabajo de la empresa aportando
a un Clima Organizacional optimo debido a que esta incidencia positiva de

variables puede aportar elementos tales como trabajo en equipo, resolucion de
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conflictos, nivel de confianza alta, atencion de situaciones criticas oportuna a nivel

laboral y cumplimiento de plazos segun las metas trazadas.
Asi mismo, se puede dar atencion oportuna a situaciones que afecten el bienestar
social y laboral de los colaboradores ya que estos sienten que cuentan el apoyo y

ayuda de sus jefes.

Gréfica 14. Variables trabajo en equipo y comunicacion
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Se observa en la grafica una pendiente positiva con una relacién alta entre las dos
variables lo que nos permite inferir que la comunicacién en J. E. Jaimes Ingenieros
S.A. desde la percepcion de los empleados participes de la medicién del Clima

Organizacional influye en el trabajo en equipo.

Lo anterior permite afirmar que para estos, el trabajo en equipo implica tener
lineas de comunicaciones establecidas y eficientes para tener relaciones
interpersonales que aporten al bienestar de todos los colaboradores en el area

laboral. Es por esto que, un factor vital para un Clima Organizacional positivo en la
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empresa debe ser la comunicacion en los diferentes grupos conformados, para
comunicarse de manera adecuada evitando asi malentendidos, diferencias,

competencias desleales y conflicto de intereses.

Gréfica 15. Variable ambiente laboral y nivel de satisfaccion
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Se puede observar en la pendiente de la grafica que hay una relacion positiva
entre el ambiente laboral y el nivel de satisfaccion de los colaboradores
participantes de la medicién del Clima Organizacional de la empresa J. E. Jaimes
Ingenieros S.A. es decir, que a medida de que estos perciben que el ambiente
laboral en el que se encuentran por factores como condiciones fisicas y facilidad
de recursos dados por la compafiia es positivo para su desempefio en la

organizacion, su nivel de satisfaccion y pertenencia aumenta.

Al relacionar este resultado con el Clima Organizacional percibido por dichos

colaboradores, es correcto afirmar que perciben que este es positivo debido a que
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el ambiente laboral en el que se encuentran inmersos es adecuado para la
ejecucion de sus labores, por ende su nivel de satisfaccion con la empresa
aumenta. Esto promueve a que haya mejores relaciones laborales, mayor
motivacion en los grupos de trabajo, comunicacién fluida y disminucion de

probabilidad de riesgos psicosociales tales como enfermedades laborales.

Gréfica 16. Variable Tiempo y delegacion de responsabilidades

R2 Lineal = 0,002
54 [a] [+]
4= [a] o
y=3,35+0,07*
[=]
o
E 39 o o o
L1
=
24 o o} o
17 o

T T T T T
20 25 30 as 40 45 50

delegacionderesponsabilidades

Fuente: Esparza, Silvia. 2016

Como se observa en la grafica, la relacion existente entre el tiempo dado para
realizar las labores y la delegacion de responsabilidades dentro de la organizacion
no es significativa debido a que la inclinacion de la linea que mide la relacion es
casi nula asi como su valor numérico. Es decir, para los colaboradores que
participaron en la medicion del Clima Organizacional de J. E. Jaimes Ingenieros
S.A. no es relevante su tiempo para la realizacion de sus labores frente a las

labores asignadas.
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Para los colaboradores no es significante la labor que realiza del tiempo que le
den para realizarla, esto no genera un estrés laboral por lo cual puede inferirse
gue no hay existencia de riesgos psicosociales en este ambito. Esto es un aspecto
positivo debido a que ellos no lo perciben como un problema este aspecto, por lo
que no afecta a la existencia de un clima organizacional positivo y adecuado para

la ejecucion de sus actividades.
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5. DIAGNOSTICO

De acuerdo con los objetivos planteados en la propuesta, la segunda fase
consistio en realizar un andlisis del Clima Organizacional a partir de las 11
variables contenidas en el formato de evaluacion de C.O. las cuales establecieron
las caracteristicas de este en la compafia y las debilidades a trabajar en la fase

final de la practica empresarial.

Por esta razén, se consideré pertinente realizar un diagnéstico estratégico® en el
cual se identificaron debilidades y fortalezas a nivel interno de la empresa y
amenazas y oportunidades externas a la organizacion que pueden influir en el

entorno laboral.

Lo anterior brindd insumos que permitieron la construccion de la matriz DOFA en
la cual se encuentran los hallazgos de la fase de estudio del Clima Organizacional
de J. E. Jaimes Ingenieros S.A. A continuacion, se presenta la matriz DOFA en la
cual se encuentran los aspectos a trabajar en la compafiia para un fortalecimiento

del Clima Organizacional.

5.1 Matriz DOFA

% GOMEZ, Humberto. Gerencia estratégica — teoria — metodologia, alineamientos, implementacion y mapas

estratégicos. 1 ed. Bogota D.C. 3er editores. 2008. Disponible
en:http://es.scribd.com/doc/66872891/Gerencia-Estrategica-HUMBERTO-SERNA-GOMEZ#scribd
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Tabla 1. DOFA

Debilidades Fortalezas

e A pesar de que en e En la compafia
los resultados existe y es
cuantitativos  se ejecutado un
evidencio una programa de
comunicacion Clima

asertiva entre los
grupos internos de
trabajo de Ia
compaiiia, es
importante  tener
en cuenta la
opinion expresada
de manera abierta
por los
colaboradores en
la cual manifiestan
gque entre las

diferentes
divisiones de Ila
compafiia no
existe una
comunicacion
eficiente.

De la misma
manera, en los
resultados
cuantitativos no se
evidencio una
debilidad percibida
por los

colaboradores con
respecto al Clima
Organizacional,

solo fue visible en

las respuestas
abiertas dadas en
las cuales
percibian que
habia presencia
de labores

mondtonas en sus

Organizacional.

J. E. Jaimes
Ingenieros  S.A.
otorga a  sus
colaboradores
retribuciones
justas por la labor
gue realizan

Los colaboradores
percibe que sus
jefes validan su
labor por
actividades bien
hechas

A pesar de la
percepcion de los
colaboradores

participantes en la
medicion de Clima
Organizacional la
cual afirma que la
comunicacion

entre divisiones es
deficiente, existe
una comunicacion
adecuada de los
grupos de trabajos
internos de la

compaifiia

Facilidad de
accesibilidad de
informacion e

insumos para que
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jornadas de
trabajo.

los colaboradores

realicen de
manera adecuada
su trabajo

Las condiciones
fisicas de los
colaboradores en
la compafia son
adecuadas

Oportunidades

FO

DO

Existencia de un
marco normativo que
apoya la importancia
de promover en las
empresas un Clima
Organizacional

Optimo  para los
colaboradores en
documentos y normas
como la Constitucién
Politica de Colombia,
Estrategia Global de
la OIT en materia de
Seguridad y Salud en

el Trabajo, norma
OSHAS 18001, ISO
26000, Cadigo
Sustantivo del

Trabajo y la Guia
Técnica Colombiana
(GTC) 180 en RSE.

Presencia en el
mercado de clientes
potenciales para
contribuir a la
expansion de la
compafia

Posibilidad de
alianzas estratégicas

Dar continuidad a
la ejecucion de
medicion de Clima
Organizacional en
la compafiia vy
elaborar a partir
de sus resultados
el plan de accion a
realizar.

Crear estrategias
que promuevan un
ambiente laboral
participativo y de
colaboraciéon entre
los colaboradores.
Disefar y ejecutar
sesiones y talleres

orientados a
fortalecer los
canales

comunicativos de
la organizacion.

Realizar procesos
de sensibilizacion
al  equipo de
trabajo del area
administrativa de
la compairiia sobre
la importancia de
tener una
comunicaciéon

asertiva, eficiente

y eficaz

Ejecutar, por
medio de la ARL,
actividades
planeadas para la
prevencion de
riesgos

psicosociales
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con otras empresas.

Amenazas FA DA
Incremento de los Establecer relaciones | ¢ Definir estrategias
precios de materias solidas con los para el fortalecimiento
primas usadas por los colaboradores de los canales
clientes de la incentivando la comunicativos entre
compafia participacion de los las diferentes

mismos en decisiones divisiones que
Recorte de importantes para la comprenden el area
presupuesto por parte compafiia. administrativa de la
de empresas Busqueda de alianzas empresa J. E. Jaimes

asociadas, afectando
la ejecucion y
existencia de
proyectos en la
organizacion

Aumento exorbitante
del precio del délar

estratégicas con
empresas del
mercado para
contribuir a la

expansion de la
organizacion,
beneficiando a los
colaboradores y
generando empleo

Ingenieros S.A.
Elaborar un analisis
de riesgos originados
por la existencia de
actividades repetitivas
en las jornadas de
trabajo

Disefiar  estrategias
de prevencion de
riesgos psicosociales
en la empresa.

Fuente: Esparza, Silvia. 2016
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6. PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO

Con base al diagnostico del Clima Organizacional del area administrativa de la
empresa J. E. Jaimes Ingenieros S.A. a partir de la matriz DOFA, se establecieron
puntos a trabajar en la presente propuesta la cual estq orientada a proponer
estrategias que aporten a fortalecer el Clima Organizacional en el que los
colaboradores realizan sus labores asi como a elevar factores esenciales en el
mismo tales como la motivacidn, satisfaccion, participacion y sentido de
pertenencia. Es asi, como por medio de una planeacion estratégica, se establecen
objetivos, estrategias, acciones estrategias, metodologias, recursos, responsables
e indicadores que aportaran a que se trabajen en puntos a mejorar identificados

por los colaboradores participes de este proceso.

A continuacion, se encontraran los objetivos en los cuales se enmarca el plan de

accion junto con sus acciones y estrategias.

6.1 OBJETIVOS

6.1.1. Objetivo General

e Proponer estrategias que contribuyan al fortalecimiento del clima
Organizacional de la empresa J. E. Jaimes Ingenieros S.A. desde el enfoque de
Responsabilidad Social Empresarial

6.1.2. Objetivos Especificos

e Fortalecer los canales de comunicacion entre las diferentes divisiones que

comprenden el area administrativa de la empresa J. E. Jaimes ingenieros S.A.

65



e Apoyar los procesos de prevencion de riesgos psicosociales y fisicos causados

por la percepcion de jornadas de trabajo monoétona.

6.2 PLAN DE |INTERVENCION: FORTALECIMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DESDE UN ENFOQUE DE RESPONSABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL

Tabla 2. Fortalecimiento de los canales de comunicaciéon de la empresa J. E.
Jaimes Ingenieros S.A.

Objetivo: Fortalecer los canales de comunicacion entre las diferentes divisiones
gue comprenden el area administrativa de la empresa J. E. Jaimes ingenieros
S.A.
Estrategia : Sensibilizacion a los colaboradores del area administrativa de la
empresa sobre la importancia de tener una comunicacion asertiva, eficiente y
eficaz
Accion estratégica Recursos Responsables | Indicadoresy
metas
e Reunidn con | Humanos: - Gestor - Convoc
gerentes y jefes - Gerentes y Talento atoria a las
de division para jefes  de Humano J. |reunién
informar las division E Jaimes
debilidades - Gestor de Ingenieros |-Formatos de
encontradas en Talento S.A. asistencia a la
la aplicacion del Humano reunion
formato de | Fisicos: - jefes de
evaluacion de - Sala de division - Actas de
Clima reuniones reunion
Organizacional - Papeleria
relacionadas - Video
con la beam
comunicacion
deficiente entre
divisiones.
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Establecimiento
de tematicas de
comunicacion
que seran
abordadas en
la ejecucion de
actividades

Humanos:

- Gestor de
Talento
Humano

Fisicos:

- Papeleria

- Gestor
Talento
Humano J.
E Jaimes
Ingenieros
S.A.

- jefes de
divisiones

- Listas

de chequeo
para  definir
prioridad y
secuencia en
las tematicas

- Acta de
reunion

Objetivo: Fortalecer los canales de comunicacion entre las diferentes divisiones
qgue comprenden el area administrativa de la empresa J. E. Jaimes ingenieros

S.A.

Estrategia: Definicion de estrategias para el fortalecimiento de los canales de
comunicacion entre
administrativa de la empresa J. E. Jaimes ingenieros S.A.

las diferentes divisiones que comprenden el

area

Accion estratégica Recursos Responsables | Indicadoresy
metas
e Reunion entre | Humanos: - Formato
el gerente de - Psicélogo de asistencia
talento - Gestor de organizaci | alareunion
humano, gestor talento onal
de talento humano - Listado
humano, - Represent | de estrategias
psicélogo - Psicologo ante de | adoptadas
organizacional organizaci jefaturas para el
y un onal programa de
representante comunicacion
de jefaturas y
uno de - Represent
colaboradores ante de
para establecer jefaturas
las estrategias - Represent
a implementar ante de
colaborado
res
Fisicos:
- Papeleria
- computado
res
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Grupo focal con
gerentes y jefes
de divisiones
en el cual se
propondran
acciones a
ejecutar para el
fortalecimiento
de los canales
de
comunicacion

Humanos:
- Gestor
talento
humano

de

- Psicélogo
organizaci
onal

- Represent
ante de
jefaturas

- Represent
ante de
colaborado
res

Fisicos:
- Papeleria

- Computad
ores

- Gestor
Talento
Humano J.
E Jaimes
Ingenieros
S.A.

- Psicélogo
ocupacion
al

- Documento
que
contiene el
programa
de
fortalecimie
nto de
canales de
comunicaci
6n en la
compafiia

Objetivo: Fortalecer los canales de comunicacion entre las diferentes divisiones
que comprenden el area administrativa de la empresa J. E. Jaimes ingenieros

S.A.

Estrategia: Ejecucion de las actividades planeadas para fortalecer los canales
comunicativos

Acciones Recursos Responsables | Indicadoresy
estratégicas metas
e Realizacién de | Fisicos: - Gestor -NUmero de
tres  sesiones - Salon de Talento talleres
las cuales se juntas de Humano J.
ejecutaran J. E. E. Jaimes |-Numero de
trimestralmente Jaimes Ingenieros | participantes
en un horario Ingenieros S.A.
de 4 a 6 P.M. S.A. -Compromiso
(Una hora la - Video - Psicologo por cada
aporta el beam organizaci una de las
trabajador y - Papeleria onal divisiones
otra la - Marcadore
empresa) S - Gerente de |-Formato de
Talento asistencia a
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Humanos: Humano los talleres
- Colaborad
ores  del
area
administrat
iva de la
compafiia
- Gestor de
talento
humano
e Ejecucién de | Fisicos: - Gestor Talento | -Compromiso
sesiones -Salon de juntas | Humano J. E.|y seguimiento
individualizadas | de J. E.-Jaimes | Jaimes a cada uno de
para las | Ingenieros S.A. Ingenieros S.A. los casos
personas que
presentan -Papeleria - Psicologo | -Acta de
actitudes que organizacional compromiso
obstaculizan -Marcadores
canales - Personas
expeditos y | Humanos: asistentes a las
oportunos -Colaboradores sesiones
del area
administrativa de
la compaiiia
-Gerentes y jefes
de division
-Gestor de
talento humano
-Psicélogo
organizacional

Objetivo: Fortalecer los canales de comunicacion de los colaboradores del area
administrativa de la empresa J. E. Jaimes Ingenieros S.A.

Estrategia: Evaluacion de las actividades ejecutadas para el fortalecimiento
comunicativo

Acciones Recursos

estratégicas

Responsables | Indicadoresy

metas
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Aplicacion  de
formatos de
evaluacion de
los talleres vy
sesiones
ejecutados con
los
colaboradores
del area
administrativa.
Se haré
mediante un
formato de
evaluacion que
mida aspectos
como:
Logistica (lugar
de realizacion
de actividades,
iluminacion,
refrigerio,
materiales
dados para la
participacion en
las actividades)
Pertinencia de
la tematica
Manejo del
tema por parte
del expositor
Tiempo de Ia
sesion.

Humanos:

Colaborad
ores
Gestor de
talento
humano
Psicélogo
organizaci
onal

Gerente de
talento
humano

Fisicos:

Papeleria

Computad
ores

Gestor
Talento
Humano J.
E. Jaimes
Ingenieros
S.A.

Psicdlogo
organizaci
onal

Gerente de
Talento
Humano

Numero de
formatos
evaluados

Fuente: Esparza, Silvia. 2016
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Tabla 3. Prevencion de riesgos psicosociales por percepciéon de actividades

monaotonas en las jornadas laborales

Objetivo: Apoyar los procesos de prevencion de riesgos psicosociales y fisicos
causados por la percepcion de jornadas de trabajo monoétonas.
Estrategia : Elaboracion de un analisis de riesgos originados por la existencia
de actividades repetitivas en las jornadas de trabajo
Accion estratégica Recursos Responsables | Indicadores y
metas
e Reunién con el | Humanos: - Gestor - Convocator
Comité - Integrantes Talento ia a la
Paritario de del Comité Humano reuniéon
Salud en el Paritario de J. E|- Acta de
Trabajo Salud en el Jaimes reunién
COPAST para Trabajo Ingeniero
medir los COPAST s S.A.
posibles
riesgos por la - Gestor de
percepcion de Talento
los Humano
colaboradores | Fisicos:
sobre la - Sala de
existencia de reuniones
actividades
monotonas en - Papeleria
las jornadas de
trabajo. - computador
es
e Reunién para | Humanos: - Gestor - Acta de
socializar  los - Gestor de Talento reunion
resultados Talento Humano
arrojados por la Humano J. E |- Convocator
evaluacion de Jaimes ia a la
Clima - Psicologo Ingeniero reunion
Organizacional organizacio s S.A.
enfocados a la nal - Formato de
percepcion de | Fisicos: - Psicélogo asistencias
jornadas - Papeleria organizac
monétonas a - Computador ional
gerentes y jefes - Videobeam
de division

71




e Reunion para | Humanos: - Gestor - Acta de la
establecer - Gestor de Talento reuniéon
panorama de Talento Humano
riesgos por Humano J. E |- Convocator
percepcion de Jaimes ia a la
actividades - Psicologo Ingeniero reuniéon
monotonas en organizacio s S.A.
las jornadas de nal
trabajo - Psicologo

- COPAST organizac
Fisicos: ional
- Papeleria
- COPAST
- Computador
es

Objetivo: Apoyar los procesos de prevencion de riesgos psicosociales y fisicos
causados por la percepcion de jornadas de trabajo mondtonas.

Estrategia: Disefio de estrategias de prevencion de riesgos psicosociales

Accion estratégica Recursos Responsables | Indicadoresy
metas
e Grupo focal con | Humanos: Documento
el COPAST, - Psicologo | que contiene
representante - Gestor de organizac | las  acciones
de los talento ional propuestas en
colaboradores, humano el grupo focal
gestor de - Gestor de | las cuales
talento humano - Psicdlogo Talento apuntan a
y psicologo organizacio Humano | prevenir
organizacional nal riesgos fisicos
en el cual se - Gerente |y psicosociales
propondran - COPAST de
acciones a Talento
ejecutar para - Representa Humano
prevenir riesgos nte de
fisicos y colaborador
psicosociales. es
Fisicos:
- Papeleria
- Videobeam
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Tablero

- _marcadores
e Reunion entre | Humanos: - Gestor - Acta de
el psicologo - Gestor de Talento reunion
ocupacional, talento Humano
COPAST y humano J. E |-Documento
Gestor de Jaimes gue compila la
Talento - Psicologo Ingeniero | propuesta
Humano para la organizacio s S.A.
consolidacion nal
de la propuesta | COPAST - Psicologo
a  desarrollar ocupacio
para el manejo | Fisicos: nal
y prevenciéon de - Papeleria
riesgos - COPAST
psicosociales - Computador
por percepcion es - Gerente
de actividades de
monGdtonas en Talento
las jornadas Humano
laborales

Objetivo: Apoyar los procesos de prevencion de riesgos psicosociales y fisicos
causados por la percepcion de jornadas de trabajo monoétonas.

Estrategia: Ejecucién las actividades planeadas para la prevencion de riesgos
psicosociales

Acciones Recursos Responsables | Indicadores 'y
estratégicas metas
e Realizacién de | Fisicos: - Represen |- Numero de
un taller a - Salén de tante de talleres
cargo de la juntas de J. la ARL
ARL acerca de E. Jaimes - Ndmero de
la importancia Ingenieros - Gestor participante
de las pausas S.A Talento S
activas en el Humano
desempefio de - Video beam - Formato de
actividades - Psicdlogo asistencia a
diarias. Estos - Papeleria organizac los talleres
se ejecutaran ional
semestralmente - Marcadores
los dias
sabado. Humanos:

Colaborador
es del area
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administrati

va de la
compaiiia
- Gerentes vy
jefes de
divisiones
- Gestor de
Talento
Humano
- Psicélogo
organizacio
nal
- Representa
nte de la
ARL
e Ejecucion de un | Fisicos: - Representante |- Numero de
taller a cargo | -Salon de juntas | de la ARL talleres
de la ARL|de J. E.-Jaimes
direccionada a | Ingenieros S.A. - Gestor Talento |- NuUmero de
los Humano J. E. participante
colaboradores | -Papeleria Jaimes S
para brindarles Ingenieros S.A.
herramientas -sillas - Formato de
de una correcta - Psicdélogo asistencia a
realizacion de | Humanos: organizacional los talleres
pausas activas | -Colaboradores del
y el tiempo | area administrativa
necesario que | de la compafiia
debe - representante de
emplearse para | la ARL
las mismas - -Gestor de
talento humano
-Psicologo

organizacional

Objetivo: Apoyar los procesos de prevencion de riesgos psicosociales y fisicos

causados por la percepcion de jornadas de trabajo monétonas.

Estrategia: Evaluacion de las actividades ejecutadas para la prevencion de
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riesgos psicosociales

Acciones Recursos Responsables | Indicadores 'y
estratégicas metas
e Aplicaciéon de | Humanos: - Gestor - Numero de

formatos de - Colaborador Talento formatos

evaluacion de es Humano evaluados

los talleres vy J. E.

sesiones - Gestor de Jaimes

ejecutados con talento Ingeniero

los humano s S.A.

colaboradores

del area - Psicdlogo - Psicologo

administrativa. organizacio organizac

Se hara nal ional

mediante un

formato de - Gerente de -  Gerente

evaluacion que talento de

mida aspectos humano Talento

como: Humano

Fisicos:
- Logistica (lugar

de realizacién - Papeleria

de actividades,

iluminacién, - Computador

refrigerio, es

materiales

dados para la
participacion en
las actividades)

Pertinencia de
la teméatica

Manejo del
tema por parte
del expositor

Tiempo de la
sesion.

Fuente:

Esparza, Silvia. 2016
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7. EVALUACION DEL PROCESO DE PRACTICA

La intervencidn realizada en el proceso de practica en la division 1:
comunicaciones de la empresa J. E. Jaimes Ingenieros S.A. estuvo enmarcada
bajo el objetivo de desarrollar estrategias que fortalecieran el Clima Organizacional

del area administrativa de la empresa objeto de intervencion.

Para esto, se tuvo que hacer previamente una fase investigativa que determinara
factores y elementos del Clima Organizacional en la compaifiia, estos sirvieron de
herramienta para establecer el C.O de J. E. Jaimes Ingenieros S.A. a partir del
analisis y cruce de variables presentes en el formato de evaluacion de Clima
Organizacional. Finalmente, se realizé una fase de planeacion donde se disefiaron
estrategias de fortalecimiento del Clima Organizacional de la empresa a partir de
los resultados del analisis de variables del formato de evaluacion de Clima
Organizacional. También se brind6 un apoyo en la planeacién y ejecucion de
actividades realizadas desde el departamento de Bienestar Institucional, liderado
por la Gestora de Talento Humano de la compainiia.

El proceso de practica empresarial fue enriquecedor debido a que brindo
herramientas que aportaron al crecimiento personal y profesional asi como
aprendizajes que podran ser aplicados en el ejercicio profesional en un futuro.
También, se aplicaron conocimientos aprendidos en el transcurso de la formacién
profesional y se aplicé lo aprendido sobre planeacion estratégica, su elaboracion y
ejecucion en una realidad especifica y relacionada con el ejercicio de la profesiéon

de Trabajo Social.

J. E. Jaimes Ingenieros S.A. es una empresa organizada, que tiene delimitadas

sus areas, divisiones y departamentos en las cuales se tiene claridad sobre su
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funcion para el correcto desempefio de tareas que conlleven a su prosperidad
econOmica y solvencia en el mercado. Su personal esté distribuido de acuerdo a
sus funciones y esta capacitado para la ejecucion de las mismas, es por esto que
tiene un reconocimiento importante en el mercado y cuenta con alianzas
estratégicas y clientes reconocidos por su incidencia en el campo petrolero y

eléctrico.

Con respecto al desarrollo de la practica, la empresa facilitd la informacion
necesaria para la ejecuciébn de sus procesos y los insumos (computadores,
papeleria, entre otros) para la elaboracion de informes y presentacion de
resultados. Sin embargo, debido a la poca informacion que tiene la empresa sobre
la medicién de Clima Organizacional anual, no se pudo realizar un analisis y
seguimiento de las condiciones, variables y elementos que han influido en este a

lo largo de los afios.

Finalmente, la comunicacion y relacién con jefes y compafieros de trabajo fue
buena, lo que permiti6 que los procesos desarrollados se realizaran sin
inconvenientes. Asi mismo, desde el inicio de la practica se establecieron tareas,
metas y funciones del cargo a desarrollar por lo que se evitaron contratiempos,

malos entendidos y se cumplio lo pactado entre la compafiia y la estudiante.
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8. CONCLUSIONES

El proceso de intervencion desarrollado anteriormente permitié un acercamiento a
la realidad el cual evidencio fortalezas y debilidades de la aplicacion de la
evaluacion de Clima Organizacional en la empresa J. E. Jaimes Ingenieros S.A.
ubicada en Bogota, Colombia.

A pesar de que fue un proceso interventivo, se realizd una fase de investigacion
previa al desarrollo de la propuesta de mejoramiento del Clima Organizacional de
la compafia debido a que ésta permitié sustentar tedricamente los elementos a

desarrollar en dicha propuesta.

Fue un proceso enriquecedor en el cual se evaluaron, estudiaron y analizaron
diferentes variables que sustentaron el presente trabajo en el cual se emplearon
teorias relacionadas con la tematica a desarrollar para poder realizar una
intervencidn que abordara los diferentes elementos a tener en cuenta en el estudio
del Clima Organizacional de una empresa para estructurar una propuesta acorde a
la realidad abordada y que apuntara a solucionar problemas evidenciados en los
resultados de la evaluacion de Clima Organizacional realizada.

Al relacionar las teorias y dimensiones del Clima Organizacional tenidas en cuenta
en la fase investigativa del presente proceso de practica, es correcto afirmar, de
acuerdo con los resultados de la evaluacion de Clima Organizacional y del andlisis
de los mismos, que la empresa objeto de intervencion posee un Clima
Participativo: consultivo.®” Se considera que este sistema caracteriza a la
organizacion debido a la confianza que los jefes dan a los colaboradores y por la
posibilidad de participacion dada a estos en aplicacion de politicas y decisiones en

la organizacion. Se otorga a los colaboradores recompensas concebidas como

%7 J. E. Jaimes Ingenieros S.A
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elementos motivantes para el equipo de trabajo buscando satisfacer necesidades
de prestigio y estima en el mismo.

El ambiente laboral de la compariia es dinamico y su administracion se da bajo
objetivos grupales a alcanzar. Se identific la presencia de tres dimensiones a
tener en cuenta en un Clima Organizacional positivo para los colaboradores
debido a que en J. E. Jaimes Ingenieros S.A. los colaboradores consideran que se
encuentran motivados dentro de la organizacion al estar a su alcance cada uno de
los diferentes beneficios dados por la compafiia, o que los lleva a considerar por
la percepcion de cohesion grupal y otros elementos que su trato dentro de la
misma es justo. Asimismo, consideran que existe reciprocidad entre la
organizacion y los empleados debido a que perciben un intercambio equitativo

entre ellos y la empresa a nivel de recompensas y equidad laboral.

Por otra parte, con respecto a la medicion de Clima Organizacional llevada a cabo
anualmente por la compafia, no existen evidencias que demuestren la aplicacion
de estas evaluaciones, lo que dificulta un seguimiento sisteméatico de las
estrategias aplicadas por la compafiia para la mejora de su ambiente laboral. Es
importante realizar un seguimiento cronologico de esto teniendo en cuenta
variables a evaluar y mejorando continuamente el formato de evaluacion de Clima
Organizacional ya que las realidades y necesidades de los colaboradores son
cambiantes. Estos procesos deben ir de la mano con los cambios que estos
conllevan, para asi, poder planear y ejecutar estrategias acordes con la realidad

vivida de los empleados de la organizacion en su momento.

El resultado de esta practica empresarial, es un insumo para la medicion y
creacion de estrategias a futuro acordes con el Clima Organizacional identificado
debido a que estructura y evalla las variables presentes, para de acuerdo a éste
realizar una planeacion estratégica que apunte a aportar elementos valiosos que

contribuyan a generar un C.O positivo que sea perceptible por los colaboradores
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dentro de la organizacion. Es importante que los procesos desarrollados a nivel
interno en la empresa relacionados con este tema se estructuren dentro de un
marco establecido para que las estrategias propuestas de acuerdo a los
resultados obtenidos de la medicion y de las percepciones de los trabajadores
apunten a fortalecer las debilidades encontradas para crear un ambiente laboral
sano, oOptimo para la ejecucion de actividades y que generen bienestar a los

protagonistas de todo este proceso: los colaboradores de la compaiia.

Finalmente, los resultados arrojados en dicha evaluacion permiten inferir que J.E.
Jaimes Ingenieros S.A. en una compafila que prioriza el bienestar de sus
colaboradores adelantando diferentes estrategias para generar un Clima
Organizacional 6ptimo para que estos realicen sus labores diarias. Sin embargo,
es fundamental tener en cuenta las observaciones hechas por los trabajadores, las
cuales generarian mayor motivacion en la empresa, en tanto el equipo de trabajo
de la organizacion toma decisiones que causen algun impacto en los trabajadores

para lograr fomentar la comunicacion interna entre las divisiones de la compafia.
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9. RECOMENDACIONES

Ante las demandas de la empresa y la prioridad que debe darse al bienestar de los
colaboradores de la compaiiia tanto dentro como fuera de ella, seria un aporte de
gran valor contratar un profesional en Trabajo Social debido al enfoque que
maneja ya que el no solo aborda una dimensién de la realidad de las personas
sino evalla los diferentes elementos que constituyen su realidad para establecer
planes de accion que busquen el bienestar de dichas personas. Desde esta
perspectiva, el profesional en Trabajo Social seria un gran apoyo para la psicologa
organizacional de la compafia debido a la interdisciplinariedad que existiria, lo que
permitiria abordar el fomento de un clima organizacional para los colaboradores
desde una mirada mas holistica en la cual los protagonistas sean ellos frente a la

realidad de la empresa.

Finalmente, se considera fundamental evidenciar la aplicacion, medicion y
resultados de la evaluacion de clima organizacional realizados por la empresa
debido a que dichas evidencias no existen, lo que dificulta un seguimiento
sistematico de los resultados para que estos puedan ser relacionados y evaluados
con los factores identificados anteriormente, haciendo una retroalimentacion de
todo el proceso para asegurar que las estrategias propuestas hayan sido llevadas
a cabo y que hayan influido de manera positiva en la percepcion de los
colaboradores con respecto al Clima Organizacional en el que estos se

encuentran
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ANEXO

ANEXO A. Certificacion de realizacion de practica en la institucion

i Bogota, 18 de Diciembre de 2015

JE JAMES,

Sefiores:
@ Comité de Trabajos de grado
o Escuela de Trabajo Social
i Universidad Industrial de Santander.

Cordial saludo

Me permito informar por parte de J.E JAIMES INGENIEROS S.A. que la
estudiante SILVIA JIMENA ESPARZA GUERRERO identificada con
cédula de ciudadania 1.098.731.756 de Bucaramanga realizd su proyecto
de grado en la empresa en la modalidad practica empresarial fitulado
“FORTALECIMIENTO DEL CLIMA CRGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
J.E. JAIMES INGENIEROS S.A. (BOGOTA, COLOMBIA) DESDE EL
ENFOQUE DE RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL". Asi
mismo, cumplié con una intensidad horaria de 16 semanas de tiempo
156 49001 completo, acordado inicialmente por la empresa y la estudiante.

Dicho trabajo de grado fue avalado por la compatiia.

De antemano agradezco la atencion prestada.

150 14001

Cordiaimente

/e
Andres'é'ﬁ e Jgimes nzélez

Delegado del Gerente General

Teléfono: 3599300 Ext. 1121

Fuente: J.E. Jaimes Ingenieros S.A.
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ANEXO B. Evaluacion de clima organizacional

EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

JE JAIMES INGENIERDQS 5.4, precoupada de forma permanente por el dasarrcllo y satisfaccian da sus empleados, desea
ofrecerle la posibilidad de expresar su opinién respecto & las condiciones en las que usted desempefia su trabajo, por esto
esta enouesta tiene coma abjetiva principal obtener informacion sobre nuestro clima ocrganizaconal; los resultados ayodaran
en la tama de decisiones yfo acciones on bencficio de todo el personal.

"LOS RESULTADOS DE ESTA EVALUACION SE PRESENTARAN DE MAMERA ANAOMNINMA™

Areat

Facha de evaluacian:

Instruscciones: Para cada afinmacitn, seleccione la respussta que considera gque mejer aplica a su consideracion, tenigndo en
cuenta o siguiente: L. DEFINITIVAMENTE MO, Z. PFROEABELEMENTE MO, 3. INDECISD, 4. PROBABLEMEMNTE 51 ¥ 5.
DEFIMNITIVAMENTE 5l.

En relacion a las condiciones fisicas de su puesio de frabajo {iluminacicn, temperatura, ventilacion,
espacio, wolumen de rnidos, et ) usted considera gue este es conforable

Usted tiens el sulicente tiempo para reslizar su trabsgpo habrual.

Considera que recibe una jusia refribucion economica por las lsbores que desemipena
=TT 3&|Egaéas Cleramente responsanlideoes al interor D3E| Qrupc oz Tabajo

Considera que 54U remuneracian esia por encima de B media en su entomo social. fuera de la
EMprass

W e e ] =

S j=f= inmediata, iene una actitud abiena respecio 3 SUS punios de Wisia ¥ escucha Sus opmiones
en relacion a come llevsr & cabo sus funciones.

5
= 0 - =T

T Su nies] de satisfaccion trabajar en la organizacion es buena

[] pEE E%una =2 !l:-ment.a Ei'ﬂ?%ﬂ =n Em#

o ara el desempeno de sus 3 s gl ambeente de frabajo es =l mas acorde segun sU cnteno.

10 Existe comunicacion dendre de su grups S frakajo
11 Exsie comunicaman Huida entre dtm y Lmcina Flrlrmpal

12 Sente que no Je alcanza el bermpo para completar su irsbajo

13 Loz jefes de la organizacion se preccupan por maniener elevado = nivel d= modivacion del personal.

14 La relacion entre companenos de irabajo en [a organizacion es Buena

1% L3 SNIZSCI0N CUENis con planes y acciones &5 ificos destinados a jorsr su trabaj
15 L5 crganizacion ciorga DUenas y equiaiyos Eﬁmﬂs 3 |0z Tabajanores

17 En 5 organzacion 55 funciones estan claramente definidas por carpo

16 L3 refrunerscion =n ks anizacion =sia al nivel de los susldos de sus colegas en el mercado
13 El nre=l 0= compromiss por apoyar e rabain 0s los 0emas 2n 1a organizason e Busno

0 O=t=d cusnts con el apoyo o2 sU jefe cusndo 52 encuenira en ancultades

21 Su j=fe lo respalda frente 5 sus Eu%ril:-re-s-
= |2 da autonomia psra tomar ECIZIONSS NeCcesanas para & cumphmients 42 sus

responsabilidades

23 List=d rarticica de las actividadss culturales y recreacionales que |s organizacion realiza.
24 T jete ie DropOCIona 15 INfDNmEcion sUNGente, s0ecU=0s pard resizar Dien su Tabajo

S0 j=f= [e brinda realmentacion Necesana para relorZar sUs debilidades segun 50 evaluscion o2

d&an%ﬁn.
n recursos [matensles, equipas & infrasstruchura) con los gue cuenta para realizar bien su

2 trabsjo es busno

T Sus jefes reconocen y waloran su irabajo

rermuUneracon, comparada con [0 que otras ganan y hacen en [a organizacion, 2513 acorde con

18 las responsabilidades de su cargo

23 Considera que |z distibucion de |a carga Isboral gue tiens su area de irabajo es Buena
30 T nivel de SENEFECCInn por perenecer a la Brmpresa es DUens

¥ Su nies] de satisfaccion con el frabajo gue realiza en la empresa s bueno

1z S nivel de dentificacion con la empress =5 busno
L= 359 =S SUS COMENL3Nos 3cencs o los aspectos que syudanan a mejorar nuesine amoiente de
trabajo:

%

Fuente: J.E. Jaimes Ingenieros S.A.
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