CcODIGO

@ N ©f O el
icontec icontec ‘_F

e SACERESNRS  OSCERSNS

CARTA DE AUTORIZACION

VERSION “ VIGENCIA

AP-BIB-FO-06

Neiva, 3/02/2023

Senores

CENTRO DE INFORMACION Y DOCUMENTACION

UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA

Ciudad

El (Los) suscrito(s):

Autor(es) de la tesis y/o trabajo de grado

Briyith Solanyi Rojas Morea , con C.C. No. 1080297111 ,
Geovanny Andres Urrea Garzon ,con C.C. No. 1018462236

Titulado Factores que inciden en el clima organizacional del Banco Agrario de Colombia, regional sur, sede
Neiva. presentado y aprobado en el afo 2023 como requisito para optar al titulo de Gerencia de
Talento Humano.

Autorizo (amos) al CENTRO DE INFORMACION Y DOCUMENTACION de la Universidad Surcolombiana para
que, con fines académicos, muestre al pais y el exterior la produccion intelectual de la Universidad
Surcolombiana, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

Los usuarios puedan consultar el contenido de este trabajo de grado en los sitios web que administra la
Universidad, en bases de datos, repositorio digital, catalogos y en otros sitios web, redes y sistemas de
informacién nacionales e internacionales “open access” y en las redes de informacién con las cuales tenga
convenio la Institucion.

Permita la consulta, la reproduccion y préstamo a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo,
para todos los usos que tengan finalidad académica, ya sea en formato Cd-Rom o digital desde internet,
intranet, etc., y en general para cualquier formato conocido o por conocer, dentro de los términos
establecidos en la Ley 23 de 1982, Ley 44 de 1993, Decision Andina 351 de 1993, Decreto 460 de 1995 y
demas normas generales sobre la materia.

Continuo conservando los correspondientes derechos sin modificacion o restriccion alguna; puesto que, de
acuerdo con la legislacion colombiana aplicable, el presente es un acuerdo juridico que en ningun caso
conlleva la enajenacion del derecho de autor y sus conexos.

De conformidad con lo establecido en el articulo 30 de la Ley 23 de 1982 y el articulo 11 de la Decision Andina
351 de 1993, “Los derechos morales sobre el trabajo son propiedad de los autores” , los cuales son irrenunciables,
imprescriptibles, inembargables e inalienables.

Vigilada Mineducacién

La version vigente y controlada de este documento, solo podra ser consultada a través del sitio web Institucional www.usco.edu.co, link
Sistema Gestion de Calidad. La copia o impresion diferente a la publicada, sera considerada como documento no controlado y su uso

indebido no es de responsabilidad de la Universidad Surcolombiana.



http://www.usco.edu.co/

. . i:i(%ae: W/

SACERESNRS  OSCERSNS

PAGINA \

EL AUTOR/ESTUDIANTE:

Pogith  DOdanar  Kogas Motear.

Firma:

EL AUTOR/ESTUDIANTE: EL AUTOR/ESTUDIANTE:

Firma: Firma:

Vigilada Mineducacién
La version vigente y controlada de este documento, solo podra ser consultada a través del sitio web Institucional www.usco.edu.co, link
Sistema Gestion de Calidad. La copia o impresion diferente a la publicada, sera considerada como documento no controlado y su uso
indebido no es de responsabilidad de la Universidad Surcolombiana.


http://www.usco.edu.co/

I S UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
TI<1 GESTION DE BIBLIOTECAS

DESCRIPCION DE LA TESIS Y/O TRABAJOS DE GRADO

CODIGO

AP-BIB-FO-07 VERSION M VIGENCIA | 2014

TITULO COMPLETO DEL TRABAJO: Dimensiones que inciden en el clima organizacional de los
colaboradores del Banco Agrario de Colombia, regional sur, sede Neiva

AUTOR O AUTORES:

Primero y Segundo Apellido Primero y Segundo Nombre

Rojas Morea Briyith Solanyi

‘Urrea Garzon Geovanny Andres

R Y CODIRECTOR TESIS:
Segundo Apellido | .. Primeroy Segundo Nombre

- T
.
-§' oy
il il

ri

"":-_-fs'-;:_';l,i'“ldﬂ Apellido | i e anerﬂySegundu thmlb'rE“ '

Celis Fernando

D rr“‘ ULO DE: Especialista en Gerencia del Talento Humano
ULTAD: | conomia y administracion

D
GRAMA O POSGRADO: Gerencia de Talento Humana

ANO DE PRESENTACION: 2023  NUMERO DE PAGINAS: 112

IONES (Marcar con una X):

&
B

ciones en discos___ llustraciones en general Grabados
sa impresa___ Planos___ Retratos Sin ilustraciopes Tablas

sultada a través del sitio web Institucional www.usco.edu.co, link
eada sera considerada como documento no controlado y su uso
niversidad Surcolombiana.

i
:I »

Scanned by TapScanner




UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
GESTION DE BIBLIOTECAS

DESCRIPCION DE LA TES|S Y/O TRABAJOS DE GRADO

St A VERSON RN ViGENCIA [PTIVRE

SOFTWARE requerido y/o especializado para la

lectura del documento:

MATERIAL ANEXO:

PREMIO O DISTINCION (En caso de ser LAUREADAS o Meritoria):

PALABRAS CLAVES EN ESPANOL E INGLES:

— Espaiiol Inglés Espaiiol Inglés
Clima Weather 6. Incidencia Incidence
" " zacion  Organization 7. Instrumento  Instrument
e Collaborators 8. IMCOC IMCOC
' Company 9. Analisis Analysis
im Dimensions 10. Ambiente laboral  work environment

ESUMEN DEL CONTENIDO: (Maximo 250 palabras)

o

| clima organizacional es de importancia, ya que se ha buscado incorporar en las empresas
C( mﬂ estrategla de mejora continua de la organizacién y mejores condiciones laborales, esto

de‘bldo a gue se concibe la idea de que, al tener un clima laboral sano, existe un alto indice
«de probabilidad de éxito de una organizacion, asi como la perdurabilidad de ellas durante el
| tiempo, logrando mantener los vinculos laborales de sus funcionarios. De acuerdo con lo
anterior, el presente estudio tiene como objetivo principal identificar las dimensiones que
inciden directamente en el clima organizacional del Banco Agrario. Para dar cumplimiento al
mismo, se utiliza una metodologia con enfoque epistemoldgico positivista de tipo empirico

| analitico con enfoque cuantitativo descriptivo no exploratorio. La Investigacion es de metodo

deductivo y como “ﬁ_""_'ma de recoleccion de informacion, se utiliza el instrumento IMCOC,

instrumento para m‘ cilma en organizaciones en empresas colombianas.

' Frente a los resuag ':'&”ﬁ'-‘??‘- obti ne un diagnéstico, lo cual permite evidenciar las
dimensiones que | lima orga . s clanal para establecer recomendaciones
enfmadasa 1ejoras de est ' es pertinente ya que se obtendra un analisis

l.Fl

atre ués del sitio web Institucional www.usco.edu.co, link
aderada como documento no controlado y su uso

ﬁwmﬂlambiana

Scanned by TapScanner



UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
GESTION DE BIBLIOTECAS

DESCRIPCION DE LA TESIS

AP-BIB-FO-07

1

Y/O TRABAJOS DE GRADO

2014 .

del resultado actual del clima organizacional de la

Pueda analizar y me;

empresa,
jorar el ambiente laboral en |a

empresa.

Para que, del mismo modo, se

ABSTRACT: (Maximo 250 palabras)

Ilve quantitative approach.

nco Agrario. to give compliance

approach of analytical empirical type

the investigation is deductive

APROBACION DE LA TESIS

Nombre Presidente Jurado: Diana Mi[ﬁoluieto Rodriguez
Firma: § ) { o leuor N

5

T
e

=
-

lombre Jurado: Willian Sierra Baron

ol

Vigilada Mineducacion

- o 0, link
e * tio web Institucional www.usco.edu.co,
ada de este mento, solo podra ser consultada a traves del si

i ; ﬂmw esion diferente a la publicada, sera considerada como documento no controlado y su uso

debido no es de responsabilidad de la Universidad Surcolombiana.

[ 1

i

Scanned by TapScanner




UNIVERSIDAD

SURCOLOMBIANA

Factores que inciden en el clima organizacional del Banco Agrario de

Colombia, regional sur, sede Neiva

Briyith Solanyi Rojas Morea

Geovanny Andrés Urrea Garzon

Facultad de Economia, Universidad Surcolombiana (USCO)
Especializacion en Gerencia del Talento Humano
Opcion de grado

2022

Factores que inciden en el clima organizacional del Banco Agrario de

Colombia, regional sur, sede Neiva



Briyith Solanyi Rojas Morea

Geovanny Andrés Urrea Garzon

El presente trabajo de grado es presentado como requisito para optar al titulo como

Especialista en Gerencia de Talento Humano

Facultad de Economia, Universidad Surcolombiana (USCO)
Especializacion en Gerencia del Talento Humano
Opcion de grado

2022



Agradecimientos

Nos complace a través de este trabajo de grado exteriorizar nuestro mas sincero
agradecimiento a la Universidad Surcolombiana USCO, y en ella al distinguido docente asesor
de préctica quien con su profesionalismo y gran personalidad orienté con sus conocimientos
frente a la realizacion del proyecto y quien con su experiencia como docente ha sido guia durante
el proceso que ha llevado a realizar el trabajo de grado y quien ademas ha brindado su tiempo

necesario para que este proyecto llegue a su culminacion.

De igual manera agradecerles a todos los docentes de la Universidad por su ayuda,
asesoria y apoyo para la realizacion del proyecto. No hubiese podido arribar a estos resultados de

no haber sido por su incondicional colaboracion.

Por ultimo, queremos agradecer a todos nuestros comparieros y familiares, por apoyarnos
en este nuevo proceso de culminacién del posgrado y a Dios quien en nuestra creencia fue

nuestra guia para el cumplimiento final del proyecto.

Muchas gracias a todos

Geovanny Andres Urrea Garzon

Briyith Solanyi Rojas Morea



Tabla de contenido

I (T[0T PO R T PP PSPPSR 12
P22 101 (0o ot To o ISR 14
3. Planteamiento del ProbIEMA.........cc.vciiiieiecece e e 17
4. Pregunta ProDIBMA ..o 21
ST O o] 1= (1Y TS U RSP P UP PP PPN 22
5.1 ODJELIVOS GENEIAL......cciiiiiiieiie et e be e ae e sreeanes 22
5.2 ODjetiVOs ESPECITICOS .. .uiiuiieiiiiiieeicie ettt 22
CTN ] ] o= Uod o o SRS PPN 23
7. MArCO 0 FEFEIBNCIA ... .o vieiiiiie it et b ettt e et b eas 27
N ] (=T o =T (=T o (SR 27
7.1.1 Antecedentes INterNACIONAIES ...........coeiiiiieiieie e 27
7.1.2 ANtecedentes NACIONAIES ........c..ciuiiieieiie ettt 29
7.1.3 ANtECEENTES I0CAIES ......ocveiceeeece e 31
A\ Lol I =T o ol TSSO 32
7.2.1 Teoria de KUIt LEWIN ....oc.oiiiiiicieieieie ettt nnenne s 36
7.2.2 Teoria sobre Clima Laboral de Rensis LIKert..........cccccoiveiieieiiieie e 37
7.2.3 TEOMA A8 MASIOW ......ooiiieie ettt et snesnenneas 37
7.2.4 Teoria de 1as relaciones NUMAaNAS ...........cooviiiiiieiee e 38
T.2.5 TEOMIAS X Y Y ittt b bbbt bbbt bbbt e st et et bbbt 38
7.2.6 Dimensiones asociadas al clima organizacional ..............ccccocoiiiiiiiicicnce 39

8. MArCO CONCEPTUAL ...t e e e e re e aeesreeanes 45
ST O o U1 174= (o1 o] o USSR PSS 45

8.2 Clima 0rganizacCional.............cccoiiiiiiiieieee e 46



8.3 COlANOTAAOIES ...ttt bbbt 46
TR Y =Tt T T - | ST 48
9.1 Funcion publica en ColomMDIA.........ccooiiiiiiee e 48
9.2 Constitucion politica de Colombia.........ccccoviiiiiiiic i 48
0.3 LY 2094 0B 2021.......oieeiiiieiieeieetieee ettt bbb b re e 49
9.4 COdigo sustantivo del trabajO.........ccoevviiiiiiiieree e 49
9.5 C0odigo procesal del trabajo........cccociieiiiiiiiiee e 49
O\ 1= (0T (o] (oo - USROS 50
10.1 Enfoque epiSteMOIOQICO. ........ciueiriiriiieiisie ettt 50
10,11 POSIIIVISTAL 1.ttt bbb bbbt n bbb 50
10.2 Tip0 de INVESLIGACION .......ooiviiie ettt sre e 50
10.2.1 EMPITICO @NAITICO......cuiiiirieiiiiiiieiec e 50
10.3 TIPO A€ INVESTIGACION ...ttt 51
10.3.1 Cuantitativo descriptivo - N0 eXPloratoria...........ccocvvveiieiiieiie e 51
10.4 Método de INVESTIGACION .......cc.ciiiiieie ettt sre e 52
10.4.1 DEUUCTIVO ...ttt bbb bbbttt n bbb 52
11. Fuentes de iNfOrmMaCION ..o et 52
i O o] [ (ol S =T] (H o [ o TSRS 52
13, SUJETO A8 BSTUTIO .....eveieieieie sttt bbbttt ettt 52
14. Técnicas de recoleccion de 1a iNformacion ... 52
14.1 ENCUESEA ESIFUCTUTATA .......ovvviiiieiiiiisiee s 52
15, INSEFUMENTO ...ttt e e re e e 53
15.2 INStrumento IIMCOC ..........oiiiiiieee e 53
16. POBIACION ...t 55

A 1Y/ U= o = T 55



18, RESUITAAOS ...ttt bbbt 56
18.1 Resultados detallados instrumento IMCOC ... 60
18.1.1 DImMENSION ODJELIVOS ....c.viuiitiiiiieiiiiiiie ettt nbe e 60
18.1.2 DImensioN COOPEIACION ........ccveiveeieiiecie ettt te ettt re e be e s sreeneenee s 62

RS IRC T B [ g [T ] o] T Lo (=1 = o T TSR 65
18.1.4 DIimension Toma De DECISIONES. .......ccuuirierieirierieieesiesie et ses st seees e e 69
18.1.5 Dimension Relaciones INterpersonales...........cocovvevciieieiie e 71
18.1.6 DIMENSION MOTIVACION .......coiiiiiiiiiiiieeeise e 74
18.1.7 DIMENSION CONIIOL.....uiiiiiiiiiiiiieiit e 77
18.1.8 DImension de teCNOIOGIA........ccveieeieiic e 80
18.1.9 AMDbiIeNnte tECNOIOGICO .......cveiiiiecie e 82
18.1.10 Subdimension Control teCNOIOGICO ........eiveeriiiieiiere e 83

19, DISCUSION. ...ttt bbb bbbt b bbbt bt e bbb et et et e bt n e 87
20. CONCIUSIONES ...ttt bbb bbbttt bbb 984
21. RECOMENUACIONES ......eieeuieateteite ettt b bbb bbb bbbt bbbt et e b bbbt 97
22. Referencia BibHOQIafiCa .........ccoooviiiiiieccccc e 98

G TR N 1<) 0 T 1



Lista de tablas
Tabla No. 1 Conocimientos que tiene acerca de 10S 0DJEtIVOS .........cceevvevveieiiecece e 60
Tabla No. 2 Informacidn recibida sobre objetivos y politicas.........cccoveiiveiiiieiecic e, 60
Tabla No. 3 Cumplimiento de ODJETIVOS ........cueiiieieiciesc s 60
Tabla No. 4 Resultado general de dimension ODJELIVOS............ccoeiiireinienereeree e 61
Tabla No. 5 Colaboracion en 10S colaboradores ... 62
Tabla No. 6 Grado en que usted colabora a SUS COMPANEIOS.........cccvveieeiiiieiieiieesiee e 62
Tabla No. 7 Grupos de trabajo en 18 EMPreSa.........coviiiiiiiiiieicee s 62
Tabla No. 8 Diversion con compafieros de trabajo...........ccoeiiereiiineinieseees e 62
Tabla N0. 9 Actividades de QIVEISION..........ccoiiiiiiieiees e 63
Tabla No. 10 Participacidn en actividades de diVErsion ...........cccccvvevieiieiicie e 63
Tabla No. 11 Ayuda en desempefio 1aD0ral ............ccooiiiiiiiiiii s 63
Tabla No. 12 Actividades de amigos de 18 EMPreSa..........ccvviiririeieneiesese s 63
Tabla No. 13 Relacion con los compafieros fuera del trabajo ..........cccooeevveieiievi e, 64
Tabla NO. 14 Solucion de Problemas...........cceeveieiiiie et 64
Tabla No. 15 Resultado general de dimension de COOPEraCion............cccevevereiereneienenereecieeas 64
Tabla No. 16 Los problemas 1o plantea al Jefe ... 66
Tabla No. 17 Las inquietudes y problemas las plantea a sus companeros ..........ccccccevvevververnnnnn. 66
Tabla No. 18 Hace el trabajo COMO USTEA QUIETE ........ecivveiiieiie ettt 66
Tabla NO. 19 El jJefe €5 PEIrSONA JUSTA. ........ccuiiiieieierieiie sttt 66
Tabla NO. 20 Obediencia al JETE .......ooi i s 67
Tabla No. 21 El jefe controla el trabajO...........ccoevveiiiieiieccce e 67
Tabla No. 22 Ayuda del jefe para mejorar el trabajo..........ccccovevieiiiiiiiic i 67
Tabla No. 23 Comenta a sus Superiores 10S problemas ............ccceoeieiirineninieneee e 67
Tabla No. 24 Obligaciones y labores a deSEmMPERar...........ociieiierenenenesses s 68
Tabla No. 25 Resultado general de Dimension LIderazgo .........cccccveveeieevveriesieseere e 68
Tabla No. 26 Toma de decisiones en el trabajo...........ccceevveiiiiiicie e 69
Tabla No. 27Asumir nuevas responsabilidades...........ccooveiiiiiiinii e 69



Tabla No. 28 Participacion en decisiones de la EmMpPresa..........cocvevveveiieieeieciese e 69
Tabla No. 29 Situacion personal al tomar una deCiSiON.............ccocveeiiiiieiie e 70
Tabla No. 30 Resultado general de toma de deCISIONES..........cvvvereeieiiieiiee e 70
Tabla No. 31 Relaciones con compafneros de trabajo..........c.ccvevereerieiieieere e 71
Tabla No. 32Problema solucionado CoONn COMPAMEIOS........cueivieiieeiiieeiee e 71
Tabla No. 33 Trato y relacion con el Jefe ... 72
Tabla NO. 34 CONTIANZA ... .ccvveiiieie et e s te e re e teeseesreeneeeneenree e 72
Tabla No. 35 Informacion reCibIda. ..o s 72
Tabla No. 36 Problemas en 12 SECCION .........cciiiiieiie s 72
Tabla No. 37 Resultado general de la dimension relaciones interpersonales............c.ccoceovevnenas 73
Tabla NO. 38 GUSEO POr €l trabaJ0........ccviiiiiiciece s 74
Tabla NO. 39 El SAlArio €5 JUSLO .......eciuiiieiieie ettt st e e nne e 74
Tabla No. 40 Este cONtento CON SU trabDajO ......c.eeivveiiieiieiiiecie ettt reas 74
Tabla No. 41 Cumplimiento CON SU trabajO .........cceiverrireriiiiieiee s 75
Tabla NO. 42 RECOMPENSA ......viuieiieieteite sttt sttt et b bbb et e e e bbb e 75
Tabla No. 43 Tiempo trabajado en 12 eMPrESA .......ccecveiieriiieieere e 75
Tabla No. 44 Importancia que tiene de 1a EMPreSa.........ccocveiiieiieiiie e 76
Tabla No. 45 Resultado general de dimension Motivacion.............ccccevvveiieieeiierene e 76
Tabla NO. 46 ReVISION A traD@JOS .......coviiieiiiieieiieieiesie e 77
Tabla No. 47 Resultados de la revision del trabajo ...........ccoovviiiiiineneeee e 77
Tabla No. 48 Comentarios con el jefe iINMediato ............ccccveeiieii i 78
Tabla No. 49 trabajo CONtrolado ...........ooviiiiecie e e 78
Tabla No. 50 Adecuado control POr €l JETe.......cuiiiiiiie s 78
Tabla No. 51 Control que debe tener UNa EMPreSa.........ccocuviiiiieieiere s 78
Tabla No. 52 Analisis general de la dimension control.............cccccveviiieiiicic e 79
Tabla No. 53 Uso del medio teCNOIOQICO.........cvciieiieiieiiece et 80
Tabla No. 54 Herramientas tecnol0gicas adeCuadas............cccvrerveirericineneriee e 80
Tabla No. 55 Se encuentra al dia en revision de medios tecnoldgiCoS.............ccvverviiieneneriene, 80
Tabla No. 56 Resultado general subdimension trabajo tecnol0giCo............cccevvevveieiieii e, 80
Tabla No. 57 Relacion con [0S COMPAREIOS..........cccceiieiieiicie et 82

Tabla NO. 58 SatiSfaCCion A8 NECESIUAUES ........ooeeeeeeeee et e e ettt e e e e e e e eee e eeeeeeeeaaae 82



Tabla No. 59 Inconformidad con el uso de la tecnologia.........cccecvevieiieiicic i 82
Tabla No. 60 Resultado general de ambiente teCnolOQiCO.........ccvevvvrieieiiiieiieieeee e 82
Tabla No. 61 Capacitacion sobre el Uso teCNOIOGICO.........coveiierieiiiririseee e 83
Tabla No. 62 Eficiencia, produccion e innovacion por medio de la tecnologia..........cccccveeveneee. 83
Tabla No. 63 Resultado general de Control teCnOIOGICO ........c.covevveiiiiieiiee e 84
Tabla No. 64 Resultado general de dimension teCNOIOGICA..........cvrverereririerieirerieeee e 84
Tabla No. 65 Formato de encuesta Instrumento IMCOC 2009 ..........ccccoceveririenieieneneneneneens 103

Tabla No. 66 Plan de mejora del clima organizacional .............ccccccoovveviiiiiieiie s 105



Grafica No

Grafica No

Grafica No

Grafica No

Grafica No

Grafica No

Grafica No

Grafica No

Grafica No

Grafica No

Grafica No

Lista de graficas
. 1 Resultado general de dimensidn objetivos...........
. 2 Resultado general de cooperacion........................
. 3 Resultado general de dimensién liderazgo...........

. 4 Resultado general toma de decisiones .................

. 5 Resultado general, dimension relaciones interpersonales.............ccccovvveveiieeneenns

. 6 Resultado general de dimensién Motivacion.......
. 7 Resultado general dimension control...................
. 8 Trabajo tecnolOgiCo..........ccevvveerireieiie e,
. 9 Resultado general de Ambiente tecnoldgico........
. 10 Resultado general de Control Tecnologico........

. 11 Resultado general de Dimension de Tecnologia

10


file:///C:/Users/BRIYITH/Documents/Especializacion%202%20semestre/Tesis/Banco%20Agrario%20de%20Colombia.%20EGTH.docx%23_Toc119511985
file:///C:/Users/BRIYITH/Documents/Especializacion%202%20semestre/Tesis/Banco%20Agrario%20de%20Colombia.%20EGTH.docx%23_Toc119511989
file:///C:/Users/BRIYITH/Documents/Especializacion%202%20semestre/Tesis/Banco%20Agrario%20de%20Colombia.%20EGTH.docx%23_Toc119511992

Lista de anexos
ANexo NO. 1INsStrumento IMCOC..........oo o
Anexo No. 2 Plan de intervencion en clima organizacional en la empresa Banco Agrario de

Colombia, regional SUr & NEIVA .........ccviiiiiiieie et

11



12

1. Resumen

El clima organizacional es de importancia, ya que se ha buscado incorporar en las
empresas como estrategia de mejora continua de la organizacion y mejores condiciones
laborales, esto debido a que se concibe la idea de que, al tener un clima laboral sano, existe un
alto indice de probabilidad de éxito de una organizacién, asi como la perdurabilidad de ellas
durante el tiempo, logrando mantener los vinculos laborales de sus funcionarios.

De acuerdo con lo anterior, el presente estudio tiene como objetivo principal identificar
las dimensiones que inciden directamente en el clima organizacional del Banco Agrario. Para dar
cumplimiento al mismo, se utiliza una metodologia con enfoque epistemoldgico positivista de
tipo empirico analitico con enfoque cuantitativo descriptivo no exploratorio. La investigacion es
de método deductivo y como técnica de recoleccion de informacion, se utiliza el instrumento
IMCOC, instrumento para medir clima en organizaciones en empresas colombianas.

Frente a los resultados esperados, se obtiene un diagnostico, lo cual permite evidenciar las
dimensiones que afectan el clima organizacional para establecer recomendaciones enfocadas a
mejoras de este. Esta investigacion es pertinente ya que se obtendra un andlisis del resultado
actual del clima organizacional de la empresa, para que, del mismo modo, se pueda analizar y

mejorar el ambiente laboral en la empresa.

Palabras claves: Clima Organizacional, Colaboradores, Empresa, Dimensiones, incidencia.
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2. Introduccién

El presente trabajo de grado es un proyecto de investigacion planteado con fin de dar
cumplimiento a la identificacion de las dimensiones que inciden en el clima organizacional del

Banco Agrario de Colombia, regional sur, sede Neiva

Este trabajo se desarrolla con el propdsito de conocer el estado actual del clima que se esta
presentando en la empresa de acuerdo con las percepciones de los colaboradores, para asi, llevar
un proceso de ambiente de trabajo saludable. Se puede decir que, haciendo énfasis en el clima, el
ser humano es el actor mas importante de toda organizacién, ya que es precisamente quien
genera la dindmica que se mueve en torno a la industria en sus diferentes nichos y segmentos de
mercado. No obstante, cada persona es Unica en cuanto a sus rasgos de personalidad, por lo que
no resulta facil encontrar dos o mas personas que compartan los mismos ideales o para ser un
poco mas simplista, en ocasiones, es dificil lograr que un grupo de personas comparta los
mismos gustos o intereses. Por tal motivo se puede presentar que tengan diferentes percepciones

frente al ambiente de la empresa, causando afectaciones en el ambiente laboral.

Tambieén, las empresas han buscado segmentar a la mayoria de sus colaboradores,
logrando crear grupos donde sus capacidades se juntan para generar un resultado final que resulta
siendo el sello personal de cada entidad u organizacion. Cada empresa posee un plus, un valor
agregado, esa milla extra que el cliente interno y externo espera recibir de acuerdo con la
entidad, por lo cual se hace importante que, dentro de cada organizacion, exista un equilibrio de
todo el entorno que permita alcanzar los estandares esperados aumentando asi la confiabilidad y
credibilidad de la empresa dentro y fuera de la misma.

Por otra parte, resulta importante hablar de la gestion del talento humano y como se
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perciben los diversos cambios que se han venido presentando, en donde han cobrado relevancia e
importancia los colaboradores como eje fundamental y todo lo que gire en torno a estos
(necesidades, expectativas, lealtad, compromiso), donde se cree que, si existe una plena
satisfaccidn por parte de las personas, se lograra un mayor cumplimiento de los objetivos
organizacionales fortalecimiento del ambiente laboral. De lo anterior influye la necesidad de la
realizacién del proyecto con el fin de llevar mejores procesos dentro de la empresa, buscando la
mejora y el fortalecimiento continuo de la misma para mejor desarrollo organizacional.

Es por ello, que se busca hablar de clima organizacional, lo cual es un tema que resulta de
mucha relevancia en el ambito de las organizaciones, ya que es un factor importante para el
desarrollo de la empresa y bienestar del colaborador. como lo menciona Garcia (2009), refiere
que “el clima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo empresarial, y su estudio en
profundidad, diagndstico y mejoramiento, incide de manera directa en el denominado espiritu de
la organizacion™. (p.43)

Por otra parte, el clima organizacional es definido como el resultado de la interaccion de
factores personales e individuales, las condiciones externas proporcionadas por las instituciones
u organizaciones y las expectativas que surgen de la interaccion. (Cardona y Zambrano, 2014)

En ese orden de ideas, se concluye la importancia del clima laboral en ambientes de
interaccion entre los integrantes que componen la empresa. En ese caso hay dimensiones que
miden el clima, la cual dependiendo del estado en el que se encuentre influye positiva o
negativamente en el trabajador y la empresa. Es decir, si se identifica un mal clima laboral, este
se ve afectado no solo en el ambiente laboral sino la produccion de la empresa.

Por lo tanto, se hace necesario que las empresas, logren desarrollar propuestas que

conlleven a la implementacién de esta, con el objetivo de mantener un buen ambiente laboral.
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De acuerdo con lo anterior, el presente proyecto se desarrolla en diferentes fases donde en
la primera se identifica la problematica y necesidad de la empresa, en una segunda fase se
obtiene la identificacion de un diagnoéstico del clima laboral por medio del instrumento IMCOC,
en la tercer fase se realiza analisis de resultados, en una cuarta fase se realizan el plan estratégico
de intervencién para mejoramiento y fortalecimiento del clima organizacional de acuerdo con los
resultados obtenidos y finalmente en la fase cinco se realizan conclusiones finales y

sustentacion final.
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3. Planteamiento del problema

En la actualidad, las empresas han tratado de proyectarse a un ambiente laboral adecuado,
donde el estudio del clima organizacional es importante, ya que puede ser utilizado para conocer
e identificar las percepciones de los socios, como afecta su comportamiento y como conduce a
los logros o el fracaso para lograr objetivos comunes.

Segun Garcia (2009), refiere que “El clima organizacional nace de la idea de que el
hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan
compuestas de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente” (p.45)

Es por ello, que las organizaciones no estan exentas de un mal clima laboral, ya que las
personas que componen la organizacion estan expuestas a la diversidad de pensamiento y
percepciones individuales, haciendo asi, que se presenten problematicas en los colaboradores, y
asi mismo generar afectaciones en el desarrollo de la empresa. De ahi radica la importancia de
fortalecer un clima laboral donde los colaboradores contratados se sientan identificados con la
misma.

Por otra parte, segun Pedraza (2018), afirma en su investigacion que un buen ambiente de
trabajo tiene un impacto directo en el desempefio y satisfaccion de los empleados. Si no es
correcto, no podran alcanzar su maximo potencial, incluso si tienen las habilidades para
desempefiar el papel. Incluso, en empresas que no se lleve a cabo un proceso de intervencion en
el ambiente laboral, hay diversas problematicas que se han presentado, ocasionando afectaciones
en determinados factores de clima laboral, como son los objetivos corporativos, cooperacion,
liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, y control; las cuales también influyen en la

satisfaccion y bienestar de los colaboradores, lo cual puede llevar a un inadecuado desempefio
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organizacional dentro de la empresa.

Por ejemplo, a nivel mundial las organizaciones presentan problematicas a raiz de la
presentacion de un mal clima organizacional. Segun Cortez (2009), en su investigacion
internacional, se diagnosticd el clima organizacional de la empresa por variable y sus
dimensiones, donde se identificd que una de las variables que menos influy6é de manera negativa
fue el liderazgo, la cual fue la Gnica con un promedio de 2.7, ubicandose en la categoria de poco
satisfactorio, mientras que las demas dimensiones se encontraron en No satisfactorio, lo cual
lleva a un mal estado del clima organizacional en un 90%.

También, en una empresa de Colombia, se diagnostico el clima organizacional,
identificando que el 50% de los colaboradores estan inconformes dentro de la organizacion, esto
debido a que sienten que no hay buenas relaciones entre sus compafieros, que los horarios no son
flexibles y que el clima no es el éptimo. (Carranza, Castro, Charris, Gonzales y Valencia, 2021)

Es por ello por lo que los factores como comunicacion, relacion del grupo, desarrollo
personal, motivacion, incentivos, compensaciones, reconocimiento, flexibilidad de horarios,
entre otros, son componentes que han desencadenado en un clima laboral no adecuado para la
empresa (Carranza, Castro, Charris, Gonzales y Valencia, 2021).

En una investigacion de la universidad UNAD, realizada en la empresa Banco W S.A del
municipio de Fusagasuga, se identifico como problematica principal, afectacion en el clima
laboral a causa de la alta rotacion de personal, lo cual causa desmotivacion e insatisfaccion en los
empleados y la falta de comunicacion asertiva. (Forero, 2021)

Asimismo, en un estudio del Banco Agrario de Colombia de la oficina de la Plata Huila, se
identifica un clima laboral con alta presion, debido a que los funcionarios trabajan con temor, ya

que la incertidumbre del trabajo les afecta. Ademas, el cumplimiento de las metas es exigente y
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es de dificil cumplimiento, se siente un nivel de estrés, un ambiente incbmodo y desmotivado y
se presentan dificultades en las relaciones entre compafieros. (Parra, 2020)

A nivel local, en la empresa Banco Agrario de Colombia, donde se va a realizar la
investigacion, se logré analizar por medio de la observacion y el desarrollo del arbol de
problemas las causas y consecuencias de la problematica. De acuerdo con lo anterior, se
identificd que constantemente se presenta alto nivel desercion laboral, rotacion de personal,
sobre carga laboral, se presenta un bajo nivel de comunicacion entre los colaboradores y jefes
directivos (altos cargos), existe una percepcién de que no hay seguimiento al bienestar de los
trabajadores, hay ausencia de actividades recreativas y finalmente haciendo una revisién en la
empresa se identifica que la empresa carece de un diagnostico actual sobre las dimensiones que
mide el clima organizacional, como tampoco un plan de intervencion enfocado a la misma, lo
cual es la problematica principal.

Especificamente en la ciudad de Neiva se encuentra la oficina comercial y la sede
administrativa, siendo un total de 163 colaboradores Unicamente para esta ciudad, definidos en
una estructura previamente establecida, donde existe una Gerencia Regional, una Gerencia Zonal
(el resto de Gerencias Zonales se encuentra en otras ciudades), la Direccion de una oficina, un
total de 9 coordinaciones, cuatro jefaturas o sub gerencias, y el resto de personas hacen parte de
la red de oficinas o en su defecto con colaboradores del area administrativa donde se puede
evidenciar una constante rotacion de personal, esto se evidencia principalmente en las areas
comerciales. Se tiene identificado segun informe del area de relaciones laborales, una rotacion
estimada del 20% en donde a la fecha ya se habla que una rotacion promedio de 33 personas
durante lo corrido del afio 2022. Aungue realmente no se habla solo de terminaciones de

contrato, alli también se evidencia que existe un nimero importante de personas que deciden no
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seguir laborando con el Banco por multiples razones, algunas de ellas serian una mayor
retribucién econdmica, otra oferta laboral con menores responsabilidades, cambios de residencia,
personas que han decidido marcharse del pais, entre otras. Esto sumado a factores directamente
comerciales, como el hecho de que el Banco de la republica para este afio 2022 ha decidido
aumentar las tasas de interés lo que resulta ain mas dificil la consecucion de prospectos nuevos
para la entidad.

El aumento en las tasas de interés sumado a la presion comercial que es propia del sector
financiero tiene una directa repercusion en la desercion laboral en el Banco Agrario de Colombia
ya gue, segun lo manifestado por algunos colaboradores durante su entrevista de egreso, se
evidencia la pérdida de motivacién al ver que por mas gestion que realicen a veces no es posible
el cumplimiento de las metas.

Todo lo anteriormente mencionado, puede llegar a que se presente indices de estrés
laboral, malas relaciones interpersonales, rivalidad entre los compafieros, falta de motivacion,
insatisfaccion, afectacion en el bienestar de los colaboradores a nivel fisico y mental, baja
productividad afectando los objetivos tanto del personal colaborador como la empresa.

Por lo tanto, se difiere que hay un mal clima laboral, pero se plantea la necesidad de llegar a un
diagnostico actual viable, donde se asegure de manera exacta, cuales son las dimensiones que
mas influyen en el clima organizacional del Banco Agrario, con el fin de identificar las
dimensiones que estan incidiendo a un buen 0 mal ambiente organizacional y asi buscar

estrategias de mejora y fortalecimiento. Esto lleva a plantearse la siguiente pregunta problema:



4. Pregunta problema

¢Cuéles dimensiones inciden en el clima organizacional de los colaboradores del

Banco Agrario de Colombia, regional sur, sede Neiva?
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5. Objetivos

5.1 Objetivos General

Establecer las dimensiones que inciden en el clima organizacional en el Banco

Agrario de Colombia, Regional sur, sede Neiva.

5.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar el estado actual del clima organizacional del Banco Agrario de Colombia,

regional sur, sede Neiva.

Identificar las dimensiones predominantes que afectan el clima organizacional del
Banco Agrario de Colombia, regional sur, sede Neiva.
Generar recomendaciones enfocadas a la mejora del clima organizacional del Banco

Agrario de Colombia, regional sur, sede Neiva.
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6. Justificacion

En la actualidad, las organizaciones han tratado de abordar y promover el desarrollo de un
clima laboral satisfactorio gracias a los cambios positivos que se estan produciendo en las
empresas y miembros que lo conforman. Ademas, es importante para las organizaciones
mantener los procesos bajo control y alineados con la estrategia de la empresa, la cual mantiene
un clima organizacional 6ptimo donde los colaboradores puedan relacionarse con ella para lograr
buenos resultados y metas.

En los dltimos afios, las organizaciones con el objetivo de ser mas competitivas han
implementado estrategias sobre el clima organizacional, teniendo en cuenta su
importancia para lograr la eficiencia y eficacia de la empresa (Olivera, Leiva 'y Napan,
2021). Por lo que resulta relevante realizar investigacion, donde se lleve a cabo este
proceso, para prevencion de diferentes problematicas que se pueden generar a partir de
un mal clima organizacional. De igual manera, ninguna empresa se encuentra ajena a la
presentacion de conflictos, por lo que resulta necesario obtener mejoras en el ambiente
laboral, a fin de evitar problematicas y que estos afecten los objetivos de la empresa y
de los colaboradores gque la conforman.

Por medio del presente estudio, se pretende que la empresa busque fortalecer el bienestar
de los colaboradores, gestionado hacia un clima laboral satisfactorio. Por lo tanto, se pretende
que haya colaboradores mas motivados, satisfechos, conformes, comprometidos e identificados
con la organizacion, para que del mismo modo tengan un mejor desarrollo en la empresa, y que

la organizacion logre mantener su productividad y sostenimiento.



Por otra parte, es importante identificar el estado actual del clima organizacional de
la empresa, ya que es de suma relevancia conocer cuéles son los dimensiones que mas
predominan hacia la afectacion del clima Laboral, para asi mismo realizar estrategias

gue promuevan el mejoramiento de cada una de ellas.

En ese orden de ideas, es importante implementar un plan de intervencion acerca
del clima laboral en las empresas, para que los colaboradores mantengan un ambiente
donde se proporcione buenas relaciones interpersonales, una comunicacion asertiva, se
tenga conocimiento e identificacion con la empresa y sus objetivos corporativos, un
ambiente de trabajo cooperativo donde se permita la toma de decisiones y principalmente
que haya colaboradores motivados con el trabajo, sus funciones y con la organizacion.
También, de acuerdo con la implementacién de esta, pueden tener un efecto en la calidad
de vida donde se destaca la motivacion, bienestar laboral, fortalecimiento de la amistad de
manera espontanea y honesta, y finalmente contribuye a favorecer el logro de los
objetivos de la empresa, y ayuda al trabajador para la adquisicion de sus objetivos propios

(Reyes, 2017, como se cito en Olivera, Leiva y Napan, 2021)

Por lo tanto, la presente investigacion surge de la necesidad de estudiar el clima
laboral en la empresa Banco Agrario de Colombia, regional sur, ya que, carece de un
diagnostico actual del clima laboral, ademas de la presentacién de diferentes
problematicas que pueden estar afectando las dimensiones que lo caracteriza. Esto lleva
a que sea un vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa, haciendo que
esto dificulte conocer problematicas existentes en los grupos comerciales y/u operativos,

ya que actualmente la Gnica medicion es a nivel de resultados (desempefio laboral). Por
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consiguiente, realizar esta investigacion es relevante y conveniente, debido a que
pretende obtener un diagnostico del clima, con tal fin de que se pueda llevar a cabo un
proceso de intervencion de mejoramiento y fortalecimiento, donde la empresa pueda
contar con un ambiente Gnico que permita que los empleados se identifiquen con ella'y

del mismo modo, se pueda lograr objetivos mutuos.

Ademas, esta investigacion es relevante debido a que tiende a un impacto positivo y un
valor agregado, ya que ademas de las dimensiones que mide el clima ya establecidas, se propone
un valor agregado, la cual es la dimension de tecnologia, como nuevo cambio presentado en la
organizacion segun la modernidad, y que de cierta manera influye en el ambiente laboral. Segun
Orellana (2018), refiere que en esta dimension de tecnologia permite que los colaboradores se
puedan adaptar facilmente a los nuevos cambios sin causar afectaciones y que, en vez de verse
como una dificultad a los procesos ya establecidos, se pueda ver un buen manejo, asesoramiento,
orientacion e intervencion sobre el uso de este. Para que asi, se promueva mejores relaciones
laborales, facilita un mejor ambiente, ya que proporciona a un trabajo mas efectivo y rapido, la
comunicacion es inmediata y las personas lo utilizan como medio necesario para cumplir sus
necesidades. Esto lleva a que proporcione un mejor clima laboral ya que se estad promoviendo a
una mejor calidad de trabajo segun las nuevas tendencias.

Por otra parte, en cuanto a la relevancia social, la investigacion busca proporcionar
informacion acerca de resultados sobre el clima y sus dimensiones favorables o no favorables, lo
cual sera util a toda comunidad, ya que el adquirir el conocimiento sobre el alcance del problema
en la empresa y sus formas de prevenirlo, ayuda a que los colaboradores tengan un ambiente
laboral saludable, se pueda brindar un mejor servicio al cliente, y que la empresa en general,

también logre una mayor productividad. De esta manera también se puede observar la relacion



que tiene el clima laboral con la estabilidad de los colaboradores, donde resulta siendo
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directamente proporcional: a mejor ambiente laboral, mayor serd la estabilidad, y es aqui donde

se evidencia la importancia de analizar el costo que tiene para la organizacion una persona que

llegue a laborar y que no logre acoplarse, por motivos de no encontrar un clima laboral optimo,

alli se repercute en gastos econémicos y de tiempo.

De igual manera, segun Vesga (2011), menciona que si en la organizacion hay un
buen estado del clima laboral, se puede presentar una estabilidad dentro de la empresay,
es alli donde se hablaria de los beneficios personales y profesionales que se presentan, ya
que el colaborador puede tener la facilidad de crecer, tener una mayor percepcion
salarial, lo cual a su vez permitira que si es de su interés pueda continuar su proceso de
capacitacion como también que su perfil se profesionalice y se pueda ir perfilando para

cargos superiores dentro de la organizacion.

Finalmente, este estudio es viable, ya que se dispone de recursos econémicos,
humanos y de fuentes de informacion necesarias para llevarla a cabo. Del mismo modo,
la utilidad metodoldgica ayuda a la ejecucion e implementacion de un instrumento
IMCOC el cual ayude a recolectar la informacion sobre el clima organizacional y sus
dimensiones y analizar los datos obtenidos, pero también que contribuya a seguir
implementando este proceso dentro de la organizacion y que del mismo modo se pueda

realizar estrategias de continuo mejoramiento.
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7. Marco de referencia

7.1 Antecedentes

En la actualidad, el clima organizacional ha provocado la implantacion de nuevos
métodos de trabajo y estudios dentro de las empresas, enfocdndose hacia el bienestar de
los trabajadores y rendimiento de la entidad, midiendo el clima bajo dimensiones que
son determinantes e inciden en la misma. De acuerdo con lo mencionado, hay una
variedad de investigaciones que estan orientadas hacia el desarrollo del clima
organizacional y que son antecedentes relevantes para contextualizar a nivel

internacional, nacional y local.

7.1.1 Antecedentes internacionales

Dentro de los estudios internacionales, se encuentra que es importante identificar las
funciones del talento humano en el momento de analizar el clima organizacional. Por lo tanto,
segun Flores (2017), en su investigacion denominada incidencia de la gestion del talento humano
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas, refiere que hay una
relacion existente entre la calidad del trabajo y el bienestar de los trabajadores, ya que se logra
evidenciar que al momento de realizar el proceso de seleccion de su personal no se tiene
coherencia respecto a los requerimientos y/o necesidades de la institucion, y esto causa que
existe ineficiencia por parte de los colaboradores y esto a su vez conlleva a que la persona no
tenga un bienestar adecuado en la empresa, por lo tanto causa afectacion en el clima
organizacional.

Luego de interiorizar sobre la importancia del talento humano en el clima laboral,

hay un antecedente que habla sobre determinantes que influyen en el clima, y entre ellos
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se encuentra las habilidades directivas, donde segun Aburto y Bonales (2011), en su
investigacion denominado habilidades directivas como determinantes en el clima
organizacional, realizada en México, tiene como objetivo determinar si las habilidades
directivas son las causales de un clima organizacional insatisfactorio, para generar
informacion que contribuya a resolver un problema. Esta investigacion, fue basada en
una metodologia donde se utiliz6 el método de investigacién hipotético-deductivo y
descriptivo con un enfoque de orden cuantitativo, siendo el tipo de investigacion no
experimental. Para el desarrollo de la investigacion, se realizé una evaluacion integral
de 360 grados y se utiliz6 un cuestionario disefiado con 50 items con un escalamiento
tipo Likert para su diagnostico. Como resultado principal del estudio, se confirma que
el clima organizacional en un alto grado esta determinado por las habilidades directivas,
lo cual es un factor de incidencia en el satisfactorio o insatisfactorio del clima
organizacional. Como conclusion, en este estudio se afirma que a menores habilidades
directivas las cuales son todos aquellos conocimientos y capacidades en gestion,
direccién empresarial, liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo del conflicto,
control y formacidn de equipos; mayor clima organizacional insatisfactorio. Esto
debido a que las habilidades directivas debe ser el factor principal para que haya un
mejor desarrollo en el &mbito laboral de los colaboradores y mejor ambiente laboral,

proporcionando un mejor clima.

Siguiendo con estudios relacionados, se hace hincapié en otros determinantes por el
cual se puede medir el clima laboral. En este caso, es un factor importante es brindar una
calidad de vida de los trabajadores, donde se pueda cumplir con las satisfaccion y

necesidades, por lo tanto, fortalece un mejor clima laboral donde haya acuerdos mutuos,



tanto del colaborador como de la empresa, para el desarrollo de ambas. De acuerdo con
lo mencionado, Alarcén y Ruiz (2016), en su articulo de investigacion denominado
diagnostico del clima laboral de una institucién financiera y elaboracién de una
propuesta de mejora para los puntos identificados. Caso de estudio: Banco Solidario,
abordan el clima organizacional de una entidad financiera de Ecuador, haciendo una
comparacion respecto a los puntos o aspectos positivos y negativos y su relacion directa
entre clima laboral y calidad de vida de los colaboradores. Y se arrojaron resultados
como el hecho de que si se mejora la calidad de vida de los colaboradores podréa existir
un balance entre la vida laboral y personal de cada colaborador y esto permitird un

fortalecimiento de las relaciones laborales.

Es de gran interés para nuestra investigacion debido a que nos muestra que existe
una realidad muy similar que es posible visualizar a nivel internacional y compararla
con nuestro pais. De igual manera es posible entender la relacion y el papel que juega
una buena gerencia del talento humano, en donde si se logra tener una sinergia 'y
equilibrio entre colaboradores y empresa, es posible lograr el éxito para ambas partes,
ya que el colaborador sentira que es importante para la organizacion, y que puede tener
un crecimiento en diferentes ambitos de su vida y por su parte la organizacion lograra
su objetivo que es trascender en el tiempo y lograr obtener rentabilidad lo cual es un
interés propio del sector.

7.1.2 Antecedentes nacionales
Con los estudios nacionales se puede hacer una contextualizacion de como se esta
llevando a cabo la implementacidn, analisis e intervencién del clima laboral en las

organizaciones y los factores medibles de la misma. En ese orden de ideas, Daza, Beltran
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y Silva (2021), en su investigacion titulada Analisis del clima organizacional en las
empresas del sector palmero de la region Caribe colombiana, realizada en la Universidad
del Magdalena de Santa Marta Colombia, donde su objetivo principal fue describir el
clima organizacional de cuatro (4) empresas del sector de la Regién Caribe, en donde por
medio del instrumento (IMCOC), se evaluaron 4 dimensiones dentro de las cuales se
encontraban caracterizacion, condiciones de trabajo, entorno laboral y comportamiento
organizacional. Gracias a los resultados obtenidos se logra determinar que el clima
organizacional es favorable y que, dentro de los factores mas relevantes para los
colaboradores, se encuentra la remuneracion salarial, buen trato, posibilidad de
superacion y crecimiento y el trabajo en equipo. En dichos factores se hace énfasis en la
importancia de priorizar el salario que devengan los colaboradores, asi como la
infraestructura, los aspectos intangibles de la empresa, relaciones laborales, liderazgo,
entre otros. Este estudio mencionado, tiene aporte dentro de la investigacién ya que igual
que los antecedentes anteriores, se evidencia intervencién en clima laboral, los factores
que inciden en el mismo y, ademas, se evidencia el uso de un instrumento adaptado para

Colombia, y que, del mismo modo, se puede utilizar para la investigacion propuesta.

Por otra parte, el clima se ve incluido como factor importante para el desempefio
laboral en las organizaciones, esto lo define segun Castillo, Martin, Ortiz, Ospina y
Rivera (2021), en su investigacion titulada, determinar efectos del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Banco Mundo mujer durante
el afio 2020, donde realizaron un andlisis de cada una de las areas de la entidad y
detectaron una baja productividad. Esto segun ellos debido a una falta de conocimiento

de su organigrama y acompafado de esto, la especificacion de responsabilidades para
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cada uno de ellos, lo que a su vez conlleva a que no se tengan definidas las tareas y
funciones causando problemas de eficiencia, esto a su vez repercute en la finalizacion
de algunas tareas y por supuesto se pierde la esencia de la organizacién hablando de su
parte lucrativa, por lo tanto si hay mal clima hace que se afecte el desempefio laboral
de los empleados. Este estudio tiene gran importancia dentro de nuestra investigacion
inicialmente por su vigencia, es decir, fue publicado apenas hace un afio, y dentro de
este podemos evidenciar la relacidn existente entre el clima organizacional (basandose
en el sujeto / colaborador) y por otro lado la entidad y su esencia dentro del mercado
(productividad), y de alli es posible establecer una relacion directamente proporcional
entre estos dos actores, teniendo presente que para que sea posible el ejercicio
organizacional, los dos actores (organizacién y colaborador) siempre deben ir de la
mano.
7.1.3 Antecedentes locales

Haciendo la culminacién con antecedentes locales, en esta se ve reflejado otros
factores de medicion del clima que son importantes a la hora de hacer un diagnostico.
En este caso Segun Ramirez, Lesmes y Gaona (2022), en su investigacion denominada
caracterizacion del clima organizacional, realizada en la ciudad de Neiva Huila, como su
nombre lo indica, se observa que los investigadores quisieron realizar una
caracterizacion del clima laboral, con la intencion de identificar las dimensiones que
hacen que de la entidad presente fallas en su clima organizacional. De acuerdo con la
metodologia, se realiz6 de manera descriptiva con método de enfoque mixto ya que se
aplicaron los instrumentos de encuesta, analisis y revision documental. Dentro de los

resultados se encontré que las variables como liderazgo, comunicacion. y satisfaccion



laboral obtuvieron resultados desfavorables.

Finalmente, para realizar un proceso de diagndstico e identificacion de factores de
clima organizacional es necesario, pero es aun mas relevante la realizacion de proponer
estrategias de mejoras que mejoren el clima organizacional de la empresa. En este caso,
segun Parra 'y Aguirre (2020), en su investigacion que lleva por nombre plan de mejora
del clima laboral en el Banco Agrario de Colombia oficina La Plata Huila, se llevo a
cabo un analisis y profundizacién por medio de entrevistas, conversatorios, entre otros,
con la intencién de conocer las percepciones que tienen los colaboradores frente la
empresa. Lo cual resulta siendo importe considerable si se tiene en cuenta que la oficina
de la Plata es una de las mas representativas de la regional, por lo tanto, seria una
muestra que representaria el comportamiento que probablemente tendrian otras oficinas,
al menos de zonas aledafas y dichos resultados aportarian sustento para que se pudiera
implementar una adecuada estrategia que permita mejorar el clima laboral ya no solo a

nivel micro sino también a nivel macro.

7.2 Marco teorico

El estudio del clima organizacional ha buscado comprenderse desde distintas teorias. No
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obstante, para comprenderlas, se hace relevante identificarlas como sustento del presente estudio

de investigacion.

En la actualidad, el clima organizacional ocupa un lugar destacado en los procesos
del talento humano, es por ello, que en los Gltimos afios se ha constituido en un objeto de
estudio en instituciones, las cuales se esfuerzan por identificar sus principales
caracteristicas en términos de ambiente, motivacion, liderazgo, relaciones interpersonales,

cooperacion entre otras. (Brit0,2018)
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De igual manera, los estudios realizados, resultan relevantes para las empresas que
de cierta manera buscan constantemente identificar oportunidades para mejorar e
intervenir en su buen desarrollo de esta, como también prevenir problematicas que
puedan afectar el bienestar del trabajador y el buen desarrollo de la empresa.
(Brito,2018)

Es por ello, que es necesario promover hacia un saludable clima organizacional en la cual
se proponga estrategias de intervencion para continuo mejoramiento del ambiente de la
empresa. Por lo tanto, segiin Daza et al (2021), refieren que buscar mejoras en el clima

organizacional, permite construir empresas mas humanizadas, en las que se tiene en cuenta

el talento humano y se favorece el desarrollo integral de las personas, lo cual

también influye en el nivel de productividad laboral.

Para llevar a cabo un plan de mejora, es necesario llevar a cabo una de las
cuestiones mas importantes del ambiente laboral, la cual es identificar como se

desempefia en las organizaciones, siendo asi, Segun Garcia (2009):

Hace referencia a que el clima organizacional nace de la idea de que el
hombre vive en ambientes complejos, dindmicos y cambiantes, esto
debido a que las organizaciones estan compuestas por grupos de personas,
en donde por medio de sus interacciones se generan comportamientos

diversos y que pueden afectar el ambiente laboral. (p.45)

De acuerdo con lo anterior, se puede identificar que las personas son el factor
esencial dentro de la empresa, ya que es lo que compone una organizacion. Es por ello

por lo que el implementar el buen manejo del clima organizacional es de ayuda, para que
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asi, se establezca una mejor relacién interpersonal entre los colaboradores, mejores
percepciones frente a los procesos de la empresa que influye en el comportamiento de
los trabajadores, como lo establece Garcia (2009), quien refiere también, que para
entender el clima de una organizacién es necesario comprender el comportamiento de
las mismas personas, la estructura de la organizacion y los procesos organizacionales.
También, refiere que es la forma en como las personas establecen las relaciones
interpersonales por medio de procesos de interaccion social y donde dichos procesos
estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias caracteristicos de

cada empresa y que hacen parte del ambiente interno.

Cuando se habla de clima, no solo se refiere al buen manejo de las relaciones entre

Colaboradores, sino a la percepcion que tienen los integrantes frente a la organizacion, en
varias dimensiones que mide para identificar el estado del clima organizacional. Segun Garcia
(2009), también afirma que el clima es un conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las

personas de acuerdo con sus percepciones.

Por otra parte, segun un aporte psicologico, plantean que el clima organizacional es
el término utilizado para describir la estructura psicologica de las organizaciones, es
decir, se basa en la sensacion, percepcion, personalidad o caracter del ambiente de la
organizacion y como influye en el comportamiento de las personas. (Likerty
Gibson,1986, como se citd en Garcia,2009, p.15)
Las anteriores definiciones, permiten analizar que el clima laboral se identifica por medio

de las percepciones que tienen los colaboradores sobre las caracteristicas de la empresa y que
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dichas percepciones influyen en el comportamiento de las personas y repercute en el buen
rendimiento de la organizacion. Por lo tanto, segun Garcia (2009), para entender el clima de una
organizacion es preciso comprender el comportamiento de las personas y su percepcion, la
estructura de la organizacién y los procesos organizacionales.

Del mismo modo, como menciona Garcia (2009):

El clima laboral es la percepcion y apreciacion de los empleados con
relacion a los aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las
relaciones entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y
elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las reacciones
del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente,
y, por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la

organizacion. (p.48)

También, se situa en la definicion de Likert, quien desarroll6 una teoria de clima
organizacional denominada sistemas de organizacion, la cual permite visualizar
términos de causa y efecto de los climas estudiados y sus dimensiones. Se plantea que el
comportamiento de un individuo depende de la percepcion que tiene sobre la
organizacion en la que se encuentra laborando y esta repercute en el clima
organizacional. (Garcia, 2009)

De acuerdo con lo anterior, los sistemas de gestion del clima laboral, se clasifica en
sistema | autoritarismo explotador, Il autoritarismo paternalista, el 111 consultivo y IV
participacion en grupo. Para el anélisis se identifica que el I y Il corresponden a un
clima cerrado y rigida siendo un clima es desfavorable; por otro lado, los 11y IV

corresponden a un clima abierto y flexible, lo que propicia un clima favorable. (Likert y
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Gibson,1969, como se cit6 en Garcia,2009, p.51)

También, un aspecto muy importante de ver el clima organizacional es que, segun Aguilar,
(2016), refiere que el clima organizacional sirve como medio interno de una organizacion, es el
sello propio, la parte psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. Asi mismo
menciona que al hablar de clima organizacional convergen diferentes aspectos que determinan el
comportamiento de los colaboradores y viceversa como lo es el tipo de organizacion, el sector en
el cual se encuentra, el tipo de colaboradores que tiene, la tecnologia que tiene disponible para su
funcionamiento, factores de forma y estructura como las normatividades de cada entidad, y los
valores o creencias sociales que cada una de ellas posea. A continuacién, se muestra algunas

teorias de como se ve al ser humano desde las organizaciones en el clima laboral.

7.2.1 Teoria de Kurt Lewin

Para Lewin, el ambiente de trabajo en el campo de la psicologia se refiere al espacio vital
del individuo, el cual estd formado por la persona y el ambiente psicolégico, y la misma
perspectiva se ve en los grupos. El aspecto central del clima ahora es que debe ser un sistema que
incluya tanto al hombre con sus acciones, pensamientos, sentimientos, valores, etc., como a los
factores del entorno que le rodea en cada momento. (Lewin, 1951, citado en Aguilar, 2016, p.21)

Desde esta perspectiva, el clima organizacional se puede comprender segun la teoria, como
una experiencia de trabajo de las personas de una organizacion, a partir del ambiente laboral en
que estan insertos. Lo que quiere decir, que esta depende de la dindmica de trabajo de las
organizaciones que resulta de la interaccion de los individuos con su entorno de trabajo, y de las
caracteristicas de dicho contexto como de las percepciones que los trabajadores tienen de la
empresa. (Garcia et al, 2020)

Sin embargo, continuando con la referencia al mismo autor, segun Garcia et al (2020),
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considera cinco aspectos principales en donde se establece un concepto de clima laboral las
cuales se refieren a, que se crea en el marco de la relacion interpersonales en el trabajo, su
trabajo es una medida obtenida a partir de las percepciones del ambiente laboral de un grupo de
personas, consta de aspectos estructurales y situacionales de la dindmica organizacional, la
estructura del clima organizacional se basa en la teoria de campo y juega un papel importante en
la comprension del comportamiento de las personas, y a su vez las propiedades perceptivas del
contexto.
7.2.2 Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert
La teoria de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento

asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo

y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que

la reaccion estarad determinada por la percepcién. (Hernandez y Rojas, 2011).

En resumen, se puede argumentar que, como se indico anteriormente, por medio de
esta teoria, se espera que las reacciones de las personas estén determinadas por la forma
en que ven y perciben la organizacion.
7.2.3 Teoria de Maslow
El clima organizacional de una empresa influye en la motivacion, el desempefio

y la satisfaccion en el empleo. Los empleados esperan ciertas recompensas,

satisfacciones, buenas relaciones entre colaboradores, estas basadas en la percepcion que

tienen los integrantes de la organizacién acerca del clima en la organizacion, con el

objetivo que ayude a cubrir sus necesidades, lograr sus metas propuestas para pasar a un

nivel de autorrealizacién. (Martinez y Vergara, 2016)

De acuerdo con esta teoria, se pretende interiorizar el clima laboral de acuerdo
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con la percepcion de los colaboradores sobre sus necesidades de autorrealizacion, esto
debido a que es importante centrar la importancia en la persona y mas en el &mbito
laboral, para que asi logre su satisfaccion en el ambito de trabajo. De igual manera, las
estrategias de mejora se enfocaran hacia el enfoque humanista de Maslow.

7.2.4 Teoria de las relaciones humanas

En esta teoria, se concibe al trabajador no como un ente econémico, sino como un
ser social de interaccion entre personas, donde puede expresar y tener sentimientos,
deseos, percepciones, miedos y necesidades que o motivan a alcanzar ciertos objetivos.
En esta, se identifica que para el mejor desarrollo organizacional se necesita enfatizar en
estos aspectos los cuales hacen parte del clima organizacional. (Cortez, 2009). Y es
precisamente alli donde existe una relacion directa con las siguientes teorias propuestas
por Douglas McGregor en el afio 1960.

7.2.5 Teorias Xy Y

Hoy por hoy, las Teorias X y Y son consideradas como una de las bases en lo que
concierne a las ciencias administrativas, investigacion interpersonal y motivacion de
manera especial cuando se genera la relacion entre jefe y colaboradores.

En esta teoria McGregor (1960), en su libro denominado “El lado humano de las
organizaciones”, explica las dos clases de lideres y empleados que pueden existir dentro
de una organizacion y alli nacen estas dos teorias. En la teoria X basicamente se
menciona que los trabajadores realizan sus labores correctamente sélo bajo amenazas o
una constante supervision de sus lideres, esto debido basicamente a que no somos seres
responsables a menos que exista una respuesta negativa (castigo). Por otro lado, se

menciona la teoria Y, totalmente en contraposicién a la anterior en donde el lider ya no



necesita dirigir ni estar en una constante supervision, sino que por el contrario delega una
serie de responsabilidades, ya no es necesario el uso de castigos y el colaborador debera

responder por dichos resultados, alli es donde encontrara recompensas de diversos tipos.

7.2.6 Dimensiones asociadas al clima organizacional

Cuando se habla de dimensiones de clima organizacional, hace referencia a las
caracteristicas que mide el clima organizacional. Sin embargo, son muchos los factores
que inciden en la misma. No obstante, de acuerdo con los aspectos del marco teorico, dio
paso a que, para el desarrollo de esta investigacion, se tenga en cuenta dimensiones que
han sido desarrolladas para identificar el clima en empresas colombianas, y que también
las mide el instrumento IMCOC. Estas dimensiones las tiene cada organizacion cuando
se va a diagnosticar clima organizacional, ya que son esenciales para evaluar el ambiente
laboral y que en ocasiones llegan a repercutir en los colaboradores.

Cuando se habla del EI IMCOC, (Instrumento para Medir Clima en Organizaciones
Colombianas) es un instrumento que ha sido creado y validado en Colombia, tal como su
nombre lo indica y ha sido utilizado en diferentes &mbitos como docentes, estudiantes,
colaboradores de empresas, aunque en ocasiones (muy pocas) ha sido de ayuda para
paises diferentes a Colombia, en donde se ha usado para medir diferentes grupos
poblacionales. Este instrumento posee un total de 45 preguntas y con ayuda de un
software es posible el procesamiento de la informacion. Alli existen diferentes variables
que se evaltan y que contribuyen con el mejoramiento del clima organizacional como
seria el caso de: Objetivos, control, relaciones interpersonales, liderazgo,
motivacion,cooperacion,toma de decisiones y finalmente se hace una restructuracion del

instrumento sin perder su originalidad, donde se agrega una dimension de mas la cual es
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la tecnoldgica, esta dimension tiene una subdimensiones las cuales son trabajo

tecnoldgico, ambiente tecnolégico y control tecnologico.

“Para el desarrollo, implementacién y analisis de resultados se toma en cuenta a
Méndez (2006), quien fue el creador de este y refiere que el instrumento IMCOC, con el
paso del tiempo lo han venido implementado en organizacion obteniendo resultados que
son evidentes y confiables, esto debido a que cuenta con la pertinencia en su formay
construccion a las empresas colombianas y con una validacion de caracter estadistico.
Este instrumento ha sido aplicado aproximadamente en 58 empresas colombianas,
generando buenos resultados y con una facilidad para llegar a que los interventores tomen
las mejores decisiones para establecer estrategias de mejora del clima organizacional.
Segun Bravo, Gonzales y Duque (2018), refieren que el presente instrumento a utilizar,
ha mostrado constante interés a nivel empresarial debido a la posibilidad de adicionar
variables de acuerdo con las necesidades de informacion particulares que se crean
necesarias para medir el clima, lo que quiere decir agregar otras dimensiones sin afectar
la validez del instrumento. De acuerdo con ello, a continuacion, se hablara acerca de las

dimensiones del clima organizacional:

Dimensidn de objetivos. Segun Méndez (2006), quien es el creador del
instrumento, refiere que esta dimension hace referencia al conocimiento que tienen los
colaboradores frente a la mision, vision, objetivos, y funcionamiento en general de la
empresa. Para ello, se busca identificar si al momento de seleccién de personal, el
proceso de talento humano realiza bien su funcion, ya que al momento de la
contratacion se deberia realizar induccidn en cada informacion corporativa, para que asi

la persona se identifique con la empresa y tenga un conocimiento general sobre las
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mismas y su funcionamiento.

Dimensidn de cooperacion. Segun el mismo autor, refiere que esta dimension es
de importancia, ya que hace relevancia a la satisfaccion que tienen los trabajadores en la
organizacion de acuerdo con el apoyo entre los mismos para cumplimiento de una tarea
y objetivo mutuo. Es decir, como es la asociacion entre miembros de la empresa en pro

del cumplimiento de objetivos. (Mendez,2006)

Dimensidn liderazgo. Brunet aborda el tema del clima organizacional y de cémo
se encuentra influenciado por los estilos de liderazgo presentes en una organizacion, ya
que, segun él, este influye en la satisfaccion del colaborador y produccion de la

organizacion. (Brunet, 2011., como se cit6 en Ramos, 2012, p.12)

El anélisis del liderazgo, en el estudio del clima organizacional, se especifica de
gran relevancia, debido a que, si hay un buen ejercicio de éste, ayuda a lograr buenos
indicadores de eficacia y competitividad, ademas de que ayuda a la organizacion a

mejorar su dinamica grupal y un mejor comportamiento de ésta. (Cortez, 2009)

Dimension toma de decisiones. Esta se basa en el estilo de liderazgo que se
maneja en la organizacion para tomar las decisiones, como también en la forma de
participacion de las decisiones de la empresa y si se toma en cuenta al trabajador dentro
de las mismas. Esto influye mucho en el clima organizacional, ya que muchos de los
colaboradores se sienten motivados en que se tome en cuenta las decisiones de todos

como colaboradores de una misma empresa. (Méndez, 2006)

Relaciones interpersonales. Esta dimension es de mucha relevancia en el manejo
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del clima laboral, ya que, de las relaciones internas, depende la mayor parte de un
adecuado o inadecuado clima laboral, ya que influye mucho en el comportamiento y
percepcidn de los colaboradores. Es esta dimension, se hace referencia a la percepcién
que tienen los trabajadores sobre el trabajo en grupo, motivacion, comunicacion,

confianza y relaciones con sus superiores. (Mendez,2006)

Dimensidn motivacion. De acuerdo con la motivacion, se desprende la teoria de
Elton Mayo, en la cual, trata de explicar que tanto los factores econémicos, salariales y
las recompensas, sociales y simbdlicas, motivan a los empleados influyendo en su

comportamiento. (Cortez, 2009)

Del mismo modo, Segun el mismo autor, Cortez (2009), refiere que “la
motivacion es el comportamiento causado por necesidades internas de la persona, el
cual se orienta a lograr los objetivos que puedan satisfacer dicha necesidad”. (p.13)

De igual manera, para complementar la definicion se hace hincapié en la
definicion de Bravo (2018), refiere el proceso de motivacion comienza con las
necesidades humanas que provocan tension o incomodidad. Esto provoca que la
busqueda la reduzca especificando una ruta que lo permita. De acuerdo con ello, si la
persona logra satisfacer esta necesidad, el modelo ha tenido éxito porque la tension se
ha reducido o eliminado. No obstante, si no se logra el objetivo, genera frustracion,

estrés o conflictos en la persona.

Reconocimiento. Cuando la organizacion reconoce y da crédito al esfuerzo
realizado por cada persona, en la ejecucion de las tareas asignadas para el logro de los

objetivos, posee una alta motivacion, ya que satisface las necesidades de sentir que su



trabajo esta tomado en cuenta. (Cortez, 2009)

Dimensidn control. Hace referencia a la percepcion que tienen los colaboradores,
en la medida en que, si sienten que el manejo del control que lleva la organizacion es
adecuado, o por el contrario sienten que no se puede llevar a cabo las tareas
satisfactoriamente. Es decir, segin Méndez (2006), que se busca la validacion de
cumplimiento de objetivos a partir del trabajo realizado en un determinado tiempo.

Dimensiodn tecnoldgica. Esta dimension hace referencia a como las personas
perciben el uso de la tecnologia en el &mbito laboral y cdmo incide en el clima laboral.
En esta también influye en la manera en que si sienten que el manejo de la tecnologia
que lleva la organizacion es adecuado y se sienten satisfechos con la misma; o por el
contrario sienten que no se puede trabajar de manera satisfactoria, no genera buenas
relaciones, buena comunicacion y dificulta las labores desempefiadas por cada
colaborador.

De acuerdo con lo antes mencionado, segun Aguilar (2016), refiere que esta
dimension resulta importante mencionar ya que determina la dindmica de la
organizacion, su tamafio, contactos, nivel de sus colaboradores, incluso econdmicamente
hablando hace que las organizaciones sean mas rentables. Aunque a su vez causa temor
y desmotivacion en los colaboradores pues se asume que en algin momento esta
tecnologia pueda llegar a reemplazar la mano de obra y asi se pierdan la mayoria de las
habilidades que han adquirido los trabajadores a lo largo del tiempo. Esta dimension
influye mucho en la actualidad en el clima de las organizaciones, ya que facilita las
funciones laborales, la comunicacion, la rapidez en los procesos y la utilidad de este

hace que el colaborador se mantenga en el ambito de trabajo mas satisfecho con sus
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labores.

Por otra parte, se hace necesario abordar el tema de la globalizacién como
tendencia econémica dentro de las organizaciones, pues genera apertura economicay
competitividad, y cuando esto sucede los lideres a cargo de las organizaciones generan
esfuerzos o estrategias adicionales para alcanzar niveles superiores y es en ese momento
donde juega un papel importante la tecnologia dentro de las organizaciones. Y es
precisamente alli donde la tecnologia constituye una nueva variable (mencionada
anteriormente), pues es de saberse que las organizaciones hacen uso de herramientas
tecnoldgicas para su buen funcionamiento, y es que todo lo que hacemos tiene que ver
con tecnologia, la manera en que nos desplazamos a nuestro trabajo, el equipo movil que
utilizamos para realizar llamadas, el televisor que utilizamos para los ratos de ocio, el
reloj que utilizamos para mirar la hora.

Todas las organizaciones hacen uso de tecnologia, solamente que no todas al
mismo nivel, ni con las mismas herramientas y cada que se adopta una nueva tecnologia
es importante que exista capacitacion para cada uno de los colaboradores que se va a ver
inmerso o involucrado en su uso, pues de esto dependera el éxito de dicha herramienta, y
asi mismo cuando se da por adoptada esa herramienta, el tipo de colaboradores empieza a
cambiar de perfil, es decir, probablemente ahora se busgque personas con conocimientos
propios en la herramienta, o personas profesionales que se hagan cargo de la nueva
tecnologia. (Aguilar,2017)

Segun el mismo autor, Aguilar (2017), refiere en su estudio que la tecnologia tiene
la capacidad de ser la que define el comportamiento de la organizacién, la manera en que

funciona y la estructura de la misma, va ligada de resultados y de eficacia y eficiencia por
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lo que sirven como medio para realizar evaluacién de las organizaciones, hace que se
creen puntos de comparacion para que las organizaciones busquen superarlos, mejorando
cada vez mas en diversos aspectos y finalmente resulta importante mencionar que el uso y
de la tecnologia determina la dinamica de la organizacion, su tamafio, contactos, nivel de
sus colaboradores, incluso econémicamente hablando hace que las organizaciones sean
mas rentables. Aunque a su vez causa temor y desmotivacion en los colaboradores pues se
asume que en algun momento esta tecnologia pueda llegar a reemplazar la mano de obra 'y
asi se pierdan la mayoria de las habilidades que han adquirido los trabajadores a lo largo

del tiempo.

8. Marco conceptual
Teniendo esto en cuenta el desarrollo de la investigacion, a continuacion, se

busca hacer una reflexion conceptual con el proposito de lograr una clarificacion del

constructo de Clima Organizacional.

8.1 Organizacion

Para que haya un clima en las organizaciones, es necesario introducir el
significado. Asi que el término de organizacién hace referencia a un proceso que inicia
de la habilidad que se tiene para asignar tareas a grupos especificos y que tienen relacion
entre si, los cuales a su vez se encuentran organizados jerarquicamente y que comparten

unos ideales, fines o tareas en comun. (Benjamin 2009, 370)

Por lo tanto, toda organizacidn esta compuesta por una 0 mas personas que se
unen con los objetivos mutuos, es decir, Segun Roldan (2017), define que una
organizacion es una asociacion de personas que se relacionan entre si y utilizan recursos

de diversa indole con el fin de lograr determinados objetivos o metas. Por ejemplo, una
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empresa es una organizacion, en la medida en que estd compuesta por una estructura

organizacional, donde hay un grupo de personas que hacen parte de esta y que ayudan a
cumplir los objetivos de la empresa y los de si mismos. Es por ello, que se requiere que
se perciba un clima organizacional adecuado para el buen desarrollo de los trabajadores

y mejor productividad de la empresa para el cumplimiento de metas mutuas.

8.2 Clima organizacional
Se entiende por clima organizacional a la percepcion que tienen los empleados del

ambiente de trabajo de la organizacién en la que laboran, la cual esta determinada por

factores organizacionales y personales. (Daza et al,2021)

Del mismo modo, esto quiere decir que el clima organizacional es la percepcion
que tienen los colaboradores de una empresa sobre su trabajo, ambiente fisico en el que
se desenvuelven, relaciones interpersonales y diversas regulaciones formales que afectan

su ocupacion. (Brito,2018)

De igual forma, y segin Gongalves (1997), de los diversos autores y conceptos
que hablan de clima organizacional, el que mas utilidad y usabilidad ha tenido es el que
habla acerca de las percepciones que tienen los trabajadores o colabores acerca de las
dindmicas, estructuras, normas y procedimientos que ocurren dentro del medio laboral.

(Brito,2018)

8.3 Colaboradores
El colaborador, es de gran importancia en los procesos internos y externos de la

organizacion. Esto se debe a que para que la empresa sea dominante en el mercado y
sobre todo muy competitiva, los socios deben tener habilidades y conocimientos que
agreguen valor a la empresa. Una de las claves del exito empresarial es el compromiso

con el fortalecimiento de las actividades por parte de los integrantes que componen la



empresa. (Pachon,2021) es por lo que se pretende intervenir en el fortalecimiento y

mejoras del clima organizacional para mayor satisfaccion del colaborador.
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9. Marco legal

9.1 Funcion publica en Colombia

Actualmente existe un grupo de entidades o regimenes que se ven implicados en el
manejo de personal (recurso humano) del estado colombiano como es el caso de
Presidencia de la Republica, Congreso de la Republica, Comision Nacional del Servicio
Civil, entre otras. Se trata del departamento administrativo de la Funcion Publica, el cual
tiene como funcion la creacion, promocion y aplicacion de las politicas en el empleo
publico y todo lo que este abarca (manejo administrativo, tramitologia, control interno,
resultados, desempefio de los funcionarios, cumplimiento de compromisos
gubernamentales).

Dentro de las normas generales de la funcion publica se encuentran:

9.2 Constitucion politica de Colombia

Las entidades publicas de todo el territorio nacional colombiano se rigen por una
normatividad constitucional la cual esta definida como la norma de normas y se trata
especificamente de la constitucion politica de Colombia del afio 1991, la cual tiene como

finalidad regular las leyes, acuerdos, normas, resoluciones de las entidades estatales, asi

como velar por el bienestar de cada uno de los nacidos y residentes del territorio nacional.

La constitucion Politica de Colombia en su articulo 25, afirma que el trabajo es un
derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial
proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y

justas.
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Por otro lado, en su articulo 79 consagra que todas las personas tienen derecho a
gozar un buen y sano ambiente y se garantizara la participacion de la comunidad en para

aspectos que puedan llegar a causar algun tipo de afectacion.

De igual manera la constitucion Politica de Colombia en su articulo 123, define el
concepto de servidor publicos son servidores publicos los miembros de las
corporaciones publicas, los empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades
descentralizadas territorialmente y por servicios.

9.3 Ley 2094 de 2021

En dicha ley se generan atribuciones a la Procuraduria General de la Nacion, para
vigilar e investigar a quienes desempefian funciones publicas e incluso aquellos que han
sido elegidos popularmente, de igual manera se le concede a la Procuraduria la potestad
de adelantar investigaciones e imponer sanciones.

9.4 Caodigo sustantivo del trabajo

De acuerdo con lo estipulado en el codigo sustantivo del trabajo (2011), refiere que
la finalidad primordial de este Cadigo es la de lograr la justicia en las relaciones que
surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion
econdmica y equilibrio social. Es de aclarar que el codigo sustantivo del trabajo nace
con la finalidad de proteger las partes involucradas en un contrato laboral.

9.5 Cadigo procesal del trabajo
Dicho cbdigo posee dentro de sus estatutos, la ley 1210 de 2008 la cual habla acerca de la

manera en que se deberia dar solucion a los conflictos entre el empleado y su empleador.
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10. Metodologia

Para el desarrollo del proyecto, se hace necesario tener en cuenta la metodologia a
utilizar, ya que, por medio de esta, se da una estructura al proyecto para resolver el

problema planteado y dar cumplimiento a los objetivos propuestos en la investigacion.
10.1 Enfoque epistemoldgico

Para el desarrollo del proyecto, se realiza bajo un enfoque positivista la cual

segun Corbetta (2007), afirma que “es el estudio de la realidad social utilizada en el
marco conceptual, las técnicas de observacion y medicion y los instrumentos de

analisis matematico”. (p.11)

Para el proyecto, se utiliza un enfoque positivista ya que se implementan técnicas
de observacién e instrumento para medir clima organizacional, con el objetivo de
identificar un diagnéstico por medio de un resultado de analisis estadistico y

descripcidn de las variables.

10.2 Tipo de investigacion
102 1 Empiri 1

Para el proyecto se utiliza este enfoque de investigacion, la cual segin Nicuesa
(2015), define lo empirico analitico como un método de observacion utilizado para
profundizar en el estudio de los fenémenos, pudiendo establecer leyes generales a partir

de la conexidén que existe entre la causa y el efecto en un contexto determinado.
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Por otra parte, segun Ortiz (2015), refiere que este enfoque, sigue los métodos de
conocimiento cientifico y defiende determinados supuestos sobre la concepcion del

mundo y el modo de conocerlo.

De acuerdo con las anteriores definiciones, este método se utiliza en la presente
investigacion, ya que se pretende basar en la experiencia, como también determinar lo
que se puede percibir. Ademas, se busca que por medio de este se utilice un modelo de
investigacion cientifica lo cual se basa en la experimentacion y en la Idgica empirica
que junto a la observacion del fendmeno y la realizacion de su analisis estadistico se
busque la explicacion de causas y efectos, siendo la medicion cuantitativamente

comprobable y acertadas.

10.3 Tipo de investigacion

EEETET—— . I

Para el desarrollo de la investigacion, se utiliza una investigacion cuantitativa de tipo
descriptiva. Segun Otero (2018) La investigacion cuantitativa se concentra en las
mediciones numéricas. También, utiliza la observacion del proceso en forma de
recoleccion de datos y los analiza para llegar a responder sus preguntas de investigacion,

y utiliza los andlisis estadisticos durante el analisis e interpretacion de los resultados.

Por otra parte, el tipo descriptivo, segun el mismo autor, es un metodo que
intenta recopilar informacion cuantificable de la investigacion, para ser utilizada en

el andlisis estadistico de la muestra de poblacién (Otero, 2018)

De acuerdo con lo anterior, este estudio es viable para el estudio, ya que se
pretende realizar la investigacion donde se aplicara un instrumento IMCOC, la cual

genera resultados en datos estadisticos nimeros. Del mismo modo, la investigacion
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busca hacer una descripcidn de los mismos resultados, por lo tanto, se centra en obtener

informacion o diagnostico a través de herramientas como encuestas.
10.4 Método de investigacion

Es importante mencionar que, para esta investigacion, siguiendo con los parametros, se

utilizara el método deductivo. Por otro lado, como menciona Bernal (2010):

El método deductivo consiste en tomar conclusiones generales para
obtener explicaciones particulares. EI método inicia con el analisis de los
postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y

de comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares.

(p.59)

11. Fuentes de informacion
Primaria: Colaboradores del Banco Agrario de Neiva

Secundaria: Investigaciones de clima, planes de mejoramiento, articulos, libros,
textos, revistas, articulos, informes, normas, leyes, investigaciones y politicas

organizacionales.

12. Objeto de estudio
Clima organizacional en el Banco Agrario sede Neiva

13. Sujeto de estudio
Los empleados del Banco Agrario sede Neiva

14. Técnicas de recoleccién de la informacion

14.1 Encuesta estructurada
Segtn Bernal (2010), define que la encuesta “es una técnica de investigacion estd fundamentada

en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el proposito de obtener
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informacion de las personas. (pp,194) Es por ello, que, para el trabajo de investigacion, se
utilizara una encuesta ya que se utilizara un método cuantitativo para obtener un diagndstico. En
este caso, se utilizara el instrumento IMCOC, ya que utiliza un método de evaluacion

cuantitativo.

14.2 Observacion
De acuerdo con el mismo autor, refiere que la observacion permite obtener

informacion directa y confiable, siempre y cuando se haga mediante un procedimiento

sistematizado y muy controlado. (Bernal,2010, pp.194)

Por lo tanto, se busca analizar el comportamiento y las percepciones de las personas
en el ambito laboral, frente al clima organizacional, para asi complementar el analisis del
diagndstico actual.

15. Instrumento

15.1 Instrumento IMCOC

Teniendo en cuenta los antecedentes de investigaciones anteriores y el fundamento de la
investigacion, se decide para el proyecto de trabajo de grado, implementar el instrumento
IMCOC. El IMCOC (ver anexo 1), llamado asi por sus siglas que significan “Instrumento para
Medir Clima en las Organizaciones Colombianas”. Este cuestionario fue realizado por Carlos
Eduardo Méndez Alvarez, junto con estudiantes de la universidad del Rosario y aplicado en
empresas colombianas. Este instrumento, consta de 45 preguntas con siete opciones de respuesta
cerradas (siendo 1 el puntaje minimo y 7 el maximo); ademas, posee unas instrucciones de cémo
responder, dandole a conocer a las personas que debe marcar con una “X’ la respuesta que mejor

represente su pensamiento (Méndez, 2006).
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Este instrumento se ha validado por las organizaciones colombianas y se sabe que por 40
afios este cuestionario se ha trabajado en distintas entidades. La confiabilidad de esta prueba es
alta (0.89), y ademas se fundamenta en el método de analisis de factores efectuado a las variables
y a los items y en las pruebas de consistencia. Por otra parte, las respuestas que se dan en este
cuestionario, es de seleccion maltiple y van 21 del uno al siete; estas miden siete dimensiones
fundamentalmente, de las cuales se encuentra, liderazgo, objetivos, la cooperacién, motivacion,
toma de decisiones, relaciones interpersonales y control. Ahora bien, es importante decir que este
instrumento se califica con una escala Likert, teniendo en cuenta que ciertos items son positivos

y otros son negativos (Méndez, 2006)

Por otra parte, es importante mencionar como se desarrolla el analisis y diagnostico de
cada una de las dimensiones, y es por eso, que segun Méndez (2006), en la creacion de su
instrumento, establece que estas dimensiones se manejan de la siguiente manera: para la
dimensidn de objetivos va de la pregunta 1 - 3, cooperacion va de la pregunta 4- 13,liderazgo va
de 14-22,toma de decisiones va de 23-26,relaciones interpersonales va de 27-32, motivacion va
de 33-39 y finalmente la dimensidn de control, la cual va de la 40 -45. Siendo asi la culminacion
de todas las dimensiones y estableciendo el resultado por cada una de las mismas. Por
consiguiente, se establece la creacién de una dimension de mas denominada tecnologia, la cual
se divide en subdimensiones las cuales son trabajo tecnolégico la cual va del item 46 -48, sigue
ambiente tecnoldgico la cual va de la 49 — 51 y finalmente control tecnolégico la cual va de 52 —

53. Esto para un total en general de 53 preguntas.
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16. Poblacion
Segun Alfaro (2012), la poblacion se identifica como un conjunto de todos los elementos
(unidades de andlisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de
investigacion. Por tal motivo, la poblacion seleccionada para esta investigacion son los
colaboradores que laboran en la ciudad de Neiva de la empresa Banco Agrario de Colombia,

Regional Sur, donde se tienen un total de 118 colaboradores.

17. Muestra
Se selecciona una muestra probabilistica, donde el objetivo es que todos en una poblacion
tengan la oportunidad de ser seleccionados de manera aleatoria. De acuerdo con ello, se realizo
el procedimiento tomando a 91 colaboradores que laboran en la empresa Banco Agrario de

Colombia, regional sur y quienes respondieron satisfactoriamente el instrumento.
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18. Resultados

A continuacion, se muestra los resultados arrojados en la aplicacion del instrumento
IMCOC, dan lugar al andlisis del clima organizacional dentro de la entidad del Banco Agrario de
Colombia, regional sur, sede Neiva, segun las siete dimensiones que lo conforman, y 1
dimension agregada al instrumento para un total de 8 dimensiones; y por consiguiente teniendo
en cuenta las diversas caracteristicas del personal de la empresa.

De igual manera, en cada una de las gréaficas se exponen de manera detallada los resultados
obtenidos de acuerdo con las preguntas y la dimension correspondiente. Luego de aplicar el
instrumento IMCOC en la entidad del Banco Agrario, regional sur, sede Neiva Huila. Para el
analisis de los resultados se debe tener en cuenta los niveles Favorable, Neutro, y Desfavorable,
como bien se ha explicado anteriormente existe una medicién nominal cuyo rango varia entre 1y
7, donde los primeros tres nimeros equivalen a niveles desfavorables, el nimero 4 corresponde a
nivel neutro y los ultimos tres nimeros (5,6 y 7) corresponden a niveles favorables, siendo
favorable la mejor calificacion y desfavorable la més baja.

Por consiguiente, en los resultados obtenidos se puede observar que una de las
dimensiones con mayor porcentaje fue la dimension objetivos con una calificacion favorable del
78,70%. En donde se tienen 3 preguntas especificas (preguntas 1, 2 y 3) y hacen referencia al
grado de conocimiento que tienen acerca de la entidad, sus objetivos, mision y funcionamiento.
Y es precisamente desde la vinculacién de cada uno de los colaboradores donde se inicia a
recibir toda esta informacion, denotando que existe una buena practica de induccion y
capacitacion por parte de la entidad hacia sus nuevos colaboradores.

De igual manera podemos identificar que la siguiente dimensién llamada Cooperacion

posee un resultado favorable con un 56.67% Yy solo un 14.78% desfavorable, dicho resultado se
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puede ver explicado debido a que hay una serie de preguntas que se refieren especificamente a
que tanto el colaborador se relaciona en &mbitos diferentes a los laborales con sus compafieros de
trabajo y hay varios de ellos que por temas de familia y/o estudio no tienen la posibilidad de
compartir con ellos, sin decir que no logren tener camaraderia dentro de la entidad.

Posteriormente se encuentra la dimensién Liderazgo la cual posee una calificacién
favorable del 67.16% y desfavorable Gnicamente en un 10%. Esta calificacion podria explicarse
como buena debido a la relacién de cercania que existe entre los jefes inmediatos y sus
colaboradores, y como se mencionaba en parrafos anteriores, se promueve el conductor regular
por lo que antes de ser escalados, todos los asuntos (positivos 0 negativos) se intentan tratar
dentro del grupo de trabajo.

Se evidencia también una dimension que posee una calificacion representativa, se trata de
la dimensién Motivacién con un 75,56%. donde aparecen preguntas en su gran mayoria de que
tan bien se sienten los colaboradores dentro de la entidad, tratando temas salariales, recompensa
por su labor (emocional y econdmica), entre otros. En esta dimension se logra evidenciar que la
mayoria de los trabajadores se sienten bien con sus labores dentro de la empresa, los espacios
son adecuados para realizar sus funciones, de igual manera sienten que su labor es valiosa en la
entidad, y se encuentran conformes con las retribuciones que la entidad les realiza, en temas
econdmicos, profesionales, familiares, laborales., dias de descanso, beneficios institucionales,
entre otros. Lo cual se ve reflejado en el desempefio de los colaboradores, convirtiéndose asi en
un “pacto” donde ambas partes salen beneficiadas.

Como altima dimension favorable se encontro la dimension Control, la cual obtuvo un
porcentaje de favorabilidad del 65.74% y desfavorable solamente del 13.89%. Basicamente y en

coherencia con las dimensiones anteriores, se presenta una dimensién favorable debido a que
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siempre se trabaja de la mano del lider inmediato, y es precisamente este el que valida en la
mayoria de los casos el trabajo realizado por sus colaboradores, ya que contrario a la dimension
toma de decisiones de la cual se hablaréa en parrafos posteriores, el liderazgo a la hora de mostrar
los resultados del buen trabajo, se maneja de manera ascendente, es decir, que cada persona
dentro de la organizacién tiene un jefe inmediato a quien debe mostrar resultados positivos.

Asi como se evidenciaron dimensiones favorables, también se encontraron algunas con
resultados desfavorables que seria importante revisar, aclarando que, segun los resultados, no se
encuentran tan marcados, pero si seria interesante realizar una intervencion. y se trata
inicialmente de la dimension Toma de Decisiones, la cual obtuvo un porcentaje desfavorable del
35.65% aclarando que en su parte favorable obtuvo 36.35% y un resultado neutro del 28%. De
aqui se puede analizar que al ser una entidad de gran magnitud (Banco mas grande de todo el
territorio Colombiano), las decisiones en ocasiones se toman de manera centralizada y se emiten
en forma de cascada, por lo que resulta complejo hacer participe a todos los colaboradores de
algunas decisiones, y mas aun cuando la entidad resulta ser pluricultural, es decir que cada una
de las regionales maneja culturas diferentes, incluso dentro de una misma regional existe esta
variedad, y esto hace que algunas personas no coincidan estar de acuerdo con decisiones que se
han tomado o emitido por aparte de algunos lideres y que aplican para zonas especificas.

De igual manera se observa otra dimension que posee un porcentaje de desfavorabilidad
representativo, aclarando que en general resulta ser méas favorable que desfavorable, pero que al
tener estos porcentajes representativos también resulta de importante revisarlos. Se trata de la
dimension Relaciones Interpersonales, donde las preguntas estan enfocadas a la percepcion
existente del trabajo grupal , confianza, motivacion, relacionamiento con jefes inmediatos, y se

puede analizar estos porcentajes porque en las preguntas 31 y 32 especificamente se trata de los
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cambios que ocurren dentro de la entidad y de qué manera se recibe la informacion, y por otro
lado el como se enteran las directivas de los problemas ocurridos en cada una de las areas, y alli
ocurre un tema contrario y es que las directivas en ocasiones no llegan a enterarse debido a que
estos inconvenientes son resueltos por los jefes inmediatos y no llegan hasta los altos lideres,
esto en concordancia con los conductos regulares.

Adicionalmente se decidi6 dar un valor agregado a la prueba y se agreg6 una nueva
dimension, la cual fue denominada como Dimensién Tecnoldgica, en donde se tenia por objetivo
medir lo relacionado a las herramientas tecnoldgicas, su usabilidad, control, que tan bien se
sentian los colaboradores con dichas herramientas y si consideraban que eran Utiles para realizar
sus labores, encontrando un resultado favorable con un porcentaje del 61.81%, lo cual a su vez se
encuentra organizado en subdimensiones (Trabajo tecnolégico, Ambiente tecnolégico y Control
tecnoldgico).

Alli se evidencia que los colaboradores cuentan con herramientas adecuadas para sus labores,
que existe un adecuado uso, que hay un control, pero sobre todo una responsabilidad propia de
cada colaborador respecto al manejo de dichas herramientas. También existe un buen
relacionamiento ya que como se ha mencionado anteriormente, la entidad es bastante grande, y la
comunicacion se facilita con dichas herramientas, en el caso de las reuniones, eventos, evita
desplazamientos y a su vez reduce costos, pero agiliza tiempos de respuesta. Como Unico factor a
mejorar se encontro la excesiva carga de correos electronicos, lo cual se tratara en el plan de
intervencion, y es basicamente a que aun hace falta delimitar los destinatarios de dichos correos,
es decir a veces se envia a un sin namero de personas un mensaje cuando realmente no tienen
relacion directa con el asunto y esto a su vez hace que los colaboradores, la gran mayoria de

correos no son para ellos y no los revisan a tiempo, causando reprocesos o0 demoras.
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18.1 Resultados detallados instrumento IMCOC

18.1.1 Dimension Objetivos

Tabla No. 1 Conocimientos que tiene acerca de los objetivos

TABLAITEM 1

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 78 87 %
Neutro (4) 10 11 %
Desfavorable (3-2-1) 2 2 %
Total 90 100

%

Tabla 1. Elaboracion propia

Tabla No. 2 Informacién recibida sobre objetivos y politicas

TABLA ITEM 2

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 74 82 %
Neutro (4) 12 13 %
Desfavorable (3-2-1) 4 4 %
Total 90 100

%

Tabla 2. Elaboracion propia

Tabla No. 3 Cumplimiento de objetivos

TABLA ITEM 3
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 60 67 %
Neutro (4) 23 26 %
Desfavorable (3-2-1) 7 8 %
Total 90 100

%

Tabla 3. Elaboracion propia

En esta dimension se denotan unos datos muy marcados hacia la favorabilidad total del
78.70% y que se ve reflejado en la tabla posterior, lo cual es un indicador de la informacién clara
y detallada que se brinda al colaborador desde el primer momento que ingresa, lo cual le permite

fijarse unos objetivos claros y trabajar en pro de ellos. Por lo tanto, es claro que se realiza un



buen acompafiamiento desde el inicio de su historia con la entidad. La siguiente tabla permite
evidenciar con mas detalle los datos mencionados anteriormente:

Tabla No. 4 Resultado general de dimension objetivos

DIMENSION OBJETIVOS

Favorable 78,70%
Neutro 16,60%
Desfavorable 4,60%
TOTAL 100%

Tabla 4. Elaboracion propia

Dimension Objetivos

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

20,00%
1000% A=y

0,00%
Favorable Neutro Desfavorable

Grafica No. 1 Resultado general de dimension objetivos

Analisis de la Dimension Obijetivos: En la grafica correspondiente a la dimension
Obijetivos, se puede observar y analizar que el conocimiento y manejo de la Mision,
Vision, Objetivos y Funcionamiento de la Empresa por parte de los colaboradores; se
ubica en el 78, 70 % en el nivel favorable lo que indica que en su mayoria internalizan
de manera comprometida dichos aspectos. El 16,60% estan ubicados en un nivel neutro
lo que indica que las personas objeto de estudio reconocen estos aspectos sin embargo
no los internalizan de manera adecuada. El 4,60% se ubican en un nivel desfavorable,

de lo que se puede deducir que posiblemente no cuenten con el conocimiento adecuado
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para implementar dichos aspectos de la entidad para la cual se encuentran laborando.

18.1.2 Dimension Cooperacion

Tabla No. 5 Colaboracion en los colaboradores

TABLAITEM 4
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 42 47 %
Neutro (4) 38 42 %
Desfavorable (3-2-1) 10 11 %
Total 90 100
%
Tabla 5. Elaboracion propia
Tabla No. 6 Grado en que usted colabora a sus comparfieros
TABLAITEM 5
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 57 63 %
Neutro (4) 24 27 %
Desfavorable (3-2-1) 9 10 %
Total 90 100
%
Tabla 6. Elaboracion propia
Tabla No. 7 Grupos de trabajo en la empresa
TABLAITEM 6
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 63 70 %
Neutro (4) 19 21 %
Desfavorable (3-2-1) 8 9 %
Total 90 100
%
Tabla 7. Elaboracion propia
Tabla No. 8 Diversion con compafieros de trabajo
TABLAITEM 7
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 55 61 %
Neutro (4) 20 22 %
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Desfavorable (3-2-1) 15 17 %
Total 90 100
%
Tabla 8. Elaboracion propia
Tabla No. 9 Actividades de diversion
TABLA ITEM 8
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 40 44 %
Neutro (4) 28 31 %
Desfavorable (3-2-1) 22 24 %
Total 90 100
%
Tabla 9. Elaboracion propia.
Tabla No. 10 Participacion en actividades de diversion
TABLAITEM 9
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 50 56 %
Neutro (4) 26 29 %
Desfavorable (3-2-1) 14 16 %
Total 90 100
%
Tabla 10. Elaboracion propia
Tabla No. 11 Ayuda en desempefio laboral
TABLA ITEM 10
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 47 52 %
Neutro (4) 42 47 %
Desfavorable (3-2-1) 1 1 %
Total 90 100
%
Tabla 11. Elaboracion propia
Tabla No. 12 Actividades de amigos de la empresa
TABLA ITEM 11
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 44 49 %
Neutro (4) 15 17 %
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Desfavorable (3-2-1) 31 34 %
Total 90 100
%
Tabla 12. Elaboracion propia
Tabla No. 13 Relacion con los comparieros fuera del trabajo
TABLA ITEM 12
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 49 54 %
Neutro (4) 19 21 %
Desfavorable (3-2-1) 22 24 %
Total 90 100
%
Tabla 13. Elaboracion propia
Tabla No. 14 Solucion de problemas
TABLA ITEM 13
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 63 70
Neutro (4) 26 29
Desfavorable (3-2-1) 1 1
Total 90 100

Tabla 14. Elaboracién propia
Andlisis de la Dimension Cooperacion: En la grafica correspondiente a la
dimensidn de Cooperacion, se contintia con el patrén anterior donde existe un alto indice
del cumplimiento de los deberes y responsabilidades en ayuda y colaboracion que se
adquieren una vez se es ingresado a la entidad, como también se evidencia un gran
sentido de pertenencia de parte de los colaboradores posterior a su ingreso.

Tabla No. 15 Resultado general de dimension de cooperacién

DIMENSION COOPERACION

Favorable 56,67 %

Neutro 28,56 %




Dimensidon Cooperacion

60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00 -
0,00
Favorable Neutro Desfavorable
Desfavorable 14,78 %
TOTAL 100 %

Tabla 15. Elaboracién propia

Analisis de la grafica Dimensidn Cooperacion: Hace referencia a la asociacion de
los colaboradores de la entidad en pro del cumplimento a cabalidad de los objetivos
corporativos; se logra identificar y analizar que el 56,67 % de los colaboradores se
ubican en un nivel favorable lo que indica que dicha variable es comprendida y aplicada
por los empleados. Mientras tanto el 28,56% se ubica en un nivel neutro de lo cual se
puede inferir que este aspecto no es internalizado y puesto en préctica en su totalidad,

para lograr los objetivos corporativos. Finalmente, el 14,78% estan en un nivel
Grafica No. 2 Resultado general de cooperacién

desfavorable, por ende, es posible que esta poblacion tenga dificultades para lograr los
objetivos de la corporacion.

18.1.3 Dimension Liderazgo
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Tabla No. 16 Los problemas lo plantea al jefe

TABLAITEM 14

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 55 61 %
Neutro (4) 26 29 %
Desfavorable (3-2-1) 9 10 %
Total 90
%
Tabla 16. Elaboracion propia
Tabla No. 17 Las inquietudes y problemas las plantea a sus comparieros
TABLA ITEM 15
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 57 63 %
Neutro (4) 22 24 %
Desfavorable (3-2 - 1) 11 12 %
Total 90
%
Tabla 17. Elaboracion propia
Tabla No. 18 Hace el trabajo como usted quiere
TABLA ITEM 16
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 61 68 %
Neutro (4) 21 23 %
Desfavorable (3-2 - 1) 8 9 %
Total 90
%
Tabla 17. Elaboracion propia.
Tabla No. 19 El jefe es persona justa
TABLA ITEM 17
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 75 83 %
Neutro (4) 6 7 %
Desfavorable (3-2-1) 9 10 %
Total 90

%

Tabla 19. Elaboracion propia
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Tabla No. 20 Obediencia al jefe

TABLA ITEM 18

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 70 78 %
Neutro (4) 12 13 %
Desfavorable (3-2-1) 8 9 %
Total 90 100
%
Tabla 20. Elaboracion propia
Tabla No. 21 El jefe controla el trabajo
TABLA ITEM 19
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 68 76 %
Neutro (4) 11 12 %
Desfavorable (3-2 - 1) 11 12 %
Total 90 100
%
Tabla 21. Elaboracion propia
Tabla No. 22 Ayuda del jefe para mejorar el trabajo
TABLA ITEM 20
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 50 56 %
Neutro (4) 35 39 %
Desfavorable (3-2-1) 5 6 %
Total 90 100
%
Tabla 22. Elaboracion propia
Tabla No. 23 Comenta a sus superiores los problemas
TABLA ITEM 21
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 52 58 %
Neutro (4) 24 27 %
Desfavorable (3-2-1) 14 16 %
Total 90 100

%

Tabla 23. Elaboracion propia
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Tabla No. 24 Obligaciones y labores a desempefiar

TABLA ITEM 22

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 56 62 %
Neutro (4) 28 31 %
Desfavorable (3-2-1) 6 7 %
Total 90 100

Tabla 24. Elaboracion propia
En esta dimension hace referencia a la Percepcion sobre el estilo de direccién y control de
grupo.

Tabla No. 25 Resultado general de Dimension Liderazgo

DIMENSION LIDERAZGO

Favorable 67,16 %
Neutro 22,84 %
Desfavorable 10,00 %
TOTAL 100 %

Tabla 25. Elaboracién propia

Dimension Liderazgo

70,00
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40,00
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20,00

0,00

Favorable Neutro Desfavorable

Grafica No. 3 Resultado general de dimension liderazgo

Anélisis de la grafica Dimension Liderazgo: Esta variable arroj6 una percepcion y



un estilo de control de grupo en un nivel favorable con puntuacion de un 67,16% siendo
esta un indicador de aceptacidn positiva por parte de los colaboradores. El 22,84% se
registré en un nivel neutro dentro de esta variable lo cual puede hacer referencia a un
posible desacuerdo con la percepcion y el estilo de control del grupo de la corporacion.
Y el 10,00% ubicados en un nivel desfavorable puede indicar que un porcentaje muy

bajo se ubican en un estado de posible inconformidad con referencia a la variable.

18.1.4 Dimension Toma De Decisiones

Tabla No. 26 Toma de decisiones en el trabajo

TABLA ITEM 23

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 14 15 %
Neutro (4) 17 19 %
Desfavorable (3-2 - 1) 60 66 %
Total 91 100

Tabla 26. Elaboracion propia

Tabla No. 27Asumir nuevas responsabilidades

TABLA ITEM 24

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 75 83 %
Neutro (4) 15 17 %
Desfavorable (3-2 - 1) 0 0 %
Total 90 100

Tabla 27. Elaboracidn propia

Tabla No. 28 Participacion en decisiones de la empresa

TABLA ITEM 25

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 18 20 %
Neutro (4) 46 51 %

Desfavorable (3-2-1) 26 29
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Total 90 100
%
Tabla 28. Elaboracion propia
Tabla No. 29 Situacién personal al tomar una decision
TABLA ITEM 26
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 24 27 %
Neutro (4) 23 26 %
Desfavorable (3-2-1) 43 48 %
Total 90 100
%
Tabla 29. Elaboracion propia
Tabla No. 30 Resultado general de toma de decisiones
DIMENSION DECISIONES
Favorable 36,35 %
Neutro 28,00 %
Desfavorable 35,65 %
TOTAL 100 %

Tabla 30. Elaboracién propia

Dimension Desiciones
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Grafica No. 4 Resultado general toma de decisiones

Analisis de la grafica Dimension de Decisiones: Teniendo en cuenta que esta

variable mide el estilo de liderazgo y la forma de participacion en las decisiones de la
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empresa. El 36, 35% estan ubicados en un nivel favorable de lo cual se puede incidir
que posiblemente aceptan el liderazgo y su forma de participacion en las decisiones de
la empresa. El 28,00% estan ubicados en un nivel neutro y el 35,65% en un nivel
desfavorable; lo que puede indicar que existe la necesidad de socializar estrategias para
un mayor nivel de aceptacién y compromiso con esta dimension dentro del banco. Frente
a esta recoleccion de datos, se puede sustentar que en la empresa tiene un tipo de
liderazgo optimo ya que los colaboradores se sienten satisfechos con el lider, debido a
que inspira y guia hacia el logro de los objetivos. No obstante, en esta dimension se ve
reflejado que, aunque tienen la percepcién de un buen liderazgo, se identifica que no la
totalidad de los colaboradores estan satisfechos con la manera en que se tiene en cuenta
la toma de las decisiones, es decir, que se identifica falencias en la libertad del

colaborador en la participacion de diversas situaciones de la empresa y en el trabajo.

18.1.5 Dimension Relaciones Interpersonales

Tabla No. 31 Relaciones con compafieros de trabajo

TABLA ITEM 27

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 31 34 %
Neutro (4) 41 46 %
Desfavorable (3-2-1) 18 20 %
Total 90 100
%
Tabla 31. Elaboracién propia
Tabla No. 32Problema solucionado con comparieros
TABLA ITEM 28
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 35 38 %
Neutro (4) 42 45 %
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Desfavorable (3-2-1) 16 17 %
Total 93 100
%
Tabla 32. Elaboracion propia
Tabla No. 33 Trato y relacion con el jefe
TABLA ITEM 29
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 66 73 %
Neutro (4) 15 17 %
Desfavorable (3-2-1) 9 10 %
Total 90 100
%
Tabla 33. Elaboracion propia.
Tabla No. 34 Confianza
TABLA ITEM 30
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 46 51 %
Neutro (4) 43 48 %
Desfavorable (3-2-1) 1 1 %
Total 90 100
%
Tabla 34. Elaboracién propia
Tabla No. 35 Informacion recibida
TABLA ITEM 31
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 35 39 %
Neutro (4) 31 34 %
Desfavorable (3-2-1) 24 27 %
Total 90 100
%
Tabla 35. Elaboracidn propia
Tabla No. 36 Problemas en la seccion
TABLA ITEM 32
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 14 16 %
Neutro (4) 16 18 %
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Desfavorable (3-2-1) 60 67

%

Total 90 100

%

Tabla 36. Elaboracion propia
Esta dimensidn hace referencia a la percepcion sobre el trabajo en grupo,

motivacion, comunicacion, confianza y relaciones con los superiores.

Tabla No. 37 Resultado general de la dimensidn relaciones interpersonales

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

Favorable 41,83 %
Neutro 34,56 %
Desfavorable 23,61 %
TOTAL 100 %

Tabla 37. Elaboracién propia

Dimension Relaciones Interpersonales

45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Favorable Neutro Desfavorable

Grafica No. 5 Resultado general, dimension relaciones interpersonales

Analisis grafica Dimensién de Relaciones Interpersonales: En esta grafica se
logra identificar y analizar que el 41, 83% de los colaboradores se ubican en nivel
favorable con respecto a la percepcion sobre el trabajo, motivacién, comunicacion,

confianza y relaciones con los superiores, sintiéndose satisfechos con las relaciones
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interpersonales tejidas dentro de la entidad. El 34, 56% se ubican en un nivel neutro y
el 23,61% en un nivel desfavorable; generando asi la necesidad de proponer estrategias
gue permitan afianzar e internalizar de una manera mas afin esta variable con todo el
personal objeto de estudio. Finalmente, en su mayor parte, se logra identificar que se
evidencia un porcentaje mas alto en favorable. No obstante, también se evidencia que
hubo un porcentaje significativo en neutro y desfavorable, lo cual puede inferir que no
existe un ambiente de confianza mutua, las buenas relaciones laborales no son
reciprocas, la comunicacion no es asertiva para con todos los colaboradores y existe

competitividad entre los colaboradores en el desarrollo laboral.

18.1.6 Dimension Motivacion

Tabla No. 38 Gusto por el trabajo

TABLA ITEM 33

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 83 2 %
Neutro (4) 7 8 %
Desfavorable (3-2-1) 0 0 %
Total 90 100
%
Tabla 38. Elaboracidn propia
Tabla No. 39 El salario es justo
TABLA ITEM 34
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 73 8l %
Neutro (4) 17 19 %
Desfavorable (3-2-1) 0 0 %
Total 90 100
%

Tabla 39. Elaboracion propia

Tabla No. 40 Este contento con su trabajo
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TABLA ITEM 35

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 83 922 %
Neutro (4) 0 0 %
Desfavorable (3-2-1) 7 8 %
Total 90 100
%
Tabla 40. Elaboracion propia
Tabla No. 41 Cumplimiento con su trabajo
TABLA ITEM 36
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 89 9 %
Neutro (4) 1 1 %
Desfavorable (3-2-1) 0 0 %
Total 90 100
%
Tabla 40. Elaboracién propia
Tabla No. 42 Recompensa
TABLA ITEM 37
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 66 73 %
Neutro (4) 23 26 %
Desfavorable (3-2-1) 1 1 %
Total 90 100
%
Tabla 42. Elaboracién propia
Tabla No. 43 Tiempo trabajado en la empresa
TABLA ITEM 38
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 20 22 %
Neutro (4) 19 21 %
Desfavorable (3-2-1) 51 57 %
Total 90 100

%

Tabla 43. Elaboracion propia
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Tabla No. 44 Imp

ortancia que tiene de la empresa

TABLA ITEM 39

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 77 86 %
Neutro (4) 10 11 %
Desfavorable (3-2-1) 3 3 %
Total 90 100
%

Tabla 44. Elaboracion propia

Tabla No. 45 Resultado general de dimension Motivacién
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DIMENSION MOTIVACION

Favorable 75,56 %
Neutro 12,96 %
Desfavorable 11,48 %
TOTAL 100 %

Dimension Motivacidon

7 A

Favorable Neutro Desfavorable

Grafica No. 6 Resultado general de dimensién Motivacién
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Analisis de la Dimensién Motivacion: En esta grafica se puede observar que el
75,56% de los colaboradores estan ubicados en un nivel favorable, siendo su percepcion
de esta variable, adecuada en cuanto a quienes lideran equipos o tienen funciones
directivas. La percepcion del 12,96% se encuentra en un nivel neutro y el 11,48 % en
nivel desfavorable, surgiendo la necesidad de fomentar la motivacion, el trabajo en
equipo y el liderazgo para que esta percepcién mejore con relacion a quienes lideran los

equipos o tienen alguna funcion directiva.

18.1.7 Dimension Control

Tabla No. 46 Revision de trabajos

TABLA ITEM 40

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 68 76 %
Neutro (4) 22 24 %
Desfavorable (3-2-1) 0 0 %
Total 90 100

%

Tabla 46. Elaboracion propia

Tabla No. 47 Resultados de la revision del trabajo

TABLA ITEM 41

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 57 63 %
Neutro (4) 20 22 %
Desfavorable (3-2-1) 13 14 %
Total 90 100

%

Tabla 47. Elaboracidn propia



Tabla No. 48 Comentarios con el jefe inmediato

TABLA ITEM 42

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 74 82 %
Neutro (4) 7 8 %
Desfavorable (3-2-1) 9 10 %
Total 90 100
%
Tabla 48. Elaboracién propia
Tabla No. 49 trabajo controlado
TABLA ITEM 43
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 39 43 %
Neutro (4) 7 8 %
Desfavorable (3-2-1) 44 49 %
Total 90 100
%
Tabla 49. Elaboracion propia
Tabla No. 50 Adecuado control por el jefe
TABLA ITEM 44
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 53 59 %
Neutro (4) 29 32 %
Desfavorable (3-2-1) 8 9 %
Total 90 100
%
Tabla 50. Elaboracién propia.
Tabla No. 51 Control que debe tener una empresa
TABLA ITEM 45
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 64 71 %
Neutro (4) 25 28 %
Desfavorable (3-2-1) 1 1 %
Total 90 100

%
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Tabla 51. Elaboracién propia

Tabla No. 52 Analisis general de la dimension control

DIMENSION CONTROL

Favorable 65,74 %
Neutro 20,37 %
Desfavorable 13,89 %
TOTAL 100 %

Tabla 52. Elaboracién propia

Dimension Control
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Grafica No. 7 Resultado general dimension control

Andlisis de la grafica Dimension Control: En esta dimension se valida el
cumplimiento de objetivos a partir del trabajo realizado en un determinado tiempo. Para
ello, se identifica que el 65,74% se encuentra en un nivel favorable; validando el
cumplimiento de objetivos a partir del trabajo realizado en un determinado tiempo. El
20,37% en un nivel neutro y el 13,89% en un nivel desfavorable, esto indica que es
necesaria la intervencion en esta variable puesto que esta es la encargada de monitorear

las diversas actividades que realizan los colaboradores dentro de la entidad generando

un mayor nivel de eficacia.
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18.1.8 Dimension de tecnologia
Trabajo tecnoldgico

Tabla No. 53 Uso del medio tecnoldgico

TABLA ITEM 46

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 66 73 %
Neutro (4) 23 26 %
Desfavorable (3-2-1) 1 1 %
Total 90 100

%

Tabla 53. Elaboracion propia

Tabla No. 54 Herramientas tecnologicas adecuadas

TABLA ITEM 47

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 75 83 %
Neutro (4) 11 12 %
Desfavorable (3-2 - 1) 4 4 %
Total 90 100

%

Tabla 54. Elaboracion propia

Tabla No. 55 Se encuentra al dia en revision de medios tecnolégicos

TABLA ITEM 48

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 32 36 %
Neutro (4) 22 24 %
Desfavorable (3-2-1) 36 40 %
Total 90 100

%

Tabla 55. Elaboracién propia

Tabla No. 56 Resultado general subdimensién trabajo tecnolégico

SUBDIMENSION TRABAJO TECNOLOGICO

Favorable 64,07 %
Neutro 20,74 %
Desfavorable 15,19 %

TOTAL 100 %
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Tabla 56. Elaboracién propia
SUBDIMENSION TRABAJO TECNOLOGICO
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Grafica No. 8 Trabajo tecnoldgico

Anadlisis: En este subdimension, se puede identificar segln los porcentajes, que la mayor
parte de la poblacion esta de acuerdo con el uso de medio tecnoldgicos y estan adaptados a la
misma, ya que perciben que las herramientas tecnoldgicas son adecuadas para mejorar el clima
laboral. No obstante, se presenta un dato significativo y es la el porcentaje neutro y desfavorable,
las cuales influye en que algunos de los integrantes de la empresa no siempre se encuentran al
dia en revision de medios tecnolégicos, lo cual puede afectar la comunicacién frecuente entre
compafieros, perdida de motivacién y minimiza la facilidad de tener buenas relaciones
interpersonales en el &mbito laboral. Finalmente, aunque se torna relevante fortalecer este item,
de manera general se encuentra un alto porcentaje de favorabilidad en este subdimensién,

haciendo que el trabajo haciendo uso de medios tecnoldgicos fortalezcan el clima laboral.



18.1.9 Ambiente tecnoldgico

Tabla No. 57 Relacion con los compafieros

TABLA ITEM 49

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 44 49 %
Neutro (4) 27 30 %
Desfavorable (3-2-1) 19 21 %
Total 90 100
%
Tabla 57. Elaboracién propia
Tabla No. 58 Satisfaccion de necesidades
TABLA ITEM 50
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 56 62 %
Neutro (4) 27 30 %
Desfavorable (3-2-1) 7 8 %
Total 90 100
%
Tabla 58. Elaboracién propia
Tabla No. 59 Inconformidad con el uso de la tecnologia
TABLA ITEM 51
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 54 60 %
Neutro (4) 17 19 %
Desfavorable (3-2-1) 19 21 %
Total 90 100

%

Tabla 59. Elaboracion propia

Tabla No. 60 Resultado general de ambiente tecnolégico

SUBDIMENSION AMBIENTE TECNOLOGICO

Favorable 57,04 %
Neutro 26,30 %
Desfavorable 16,67 %
TOTAL 100 %

Tabla 60. Elaboracion propia
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SUBDIMENSION AMBIENTE TECNOLOGICO
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Grafica No. 9 Resultado general de Ambiente tecnolégico
Analisis: En esta grafica, se puede identificar que el ambiente tecnoldgico se encuentra en
un porcentaje mas algo de favorabilidad. No obstante, se hace necesario seguir fortaleciendo el

uso de la tecnologia como mecanismo para fortalecer las relaciones interpersonales.

18.1.10 Subdimension Control tecnolégico

Tabla No. 61 Capacitacion sobre el uso tecnoldgico

TABLA ITEM 52

Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 58 64 %
Neutro (4) 29 32 %
Desfavorable (3-2 - 1) 3 3 %
Total 90 100
%
Tabla 61. Elaboracion propia
Tabla No. 62 Eficiencia, produccion e innovacién por medio de la tecnologia
TABLA ITEM 53
Respuesta Recuento Porcentaje
Favorable (7 - 6 - 5) 60 67 %
Neutro (4) 21 23 %

Desfavorable (3-2-1) 9 10 %




Total 90 100
%
Tabla 62. Elaboracion propia
Tabla No. 63 Resultado general de Control tecnolégico
SUBDIMENSION CONTROL TECNOLOGICO

Favorable 65,56 %

Neutro 27,78 %

Desfavorable 6,67 %

TOTAL 100 %

Tabla 63. Elaboracién propia

SUBDIMENSION CONTROL TECNOLOGICO

70,00
60,00
50,00
40,00
30,00

20,00

10,00 '

0,00
Favorable Neutro Desfavorable

Grafica No. 10 Resultado general de Control Tecnoldgico

Tabla No. 64 Resultado general de dimension tecnolégica

DIMENSION TECNOLOGICA

Favorable 61,81 %
Neutro 2458 %
Desfavorable 13,61 %
TOTAL 100 %

Tabla 64. Elaboracion propia
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Dimension Tecnologica
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Grafica No. 11 Resultado general de Dimension de Tecnologia

Analisis de la grafica Dimension Tecnologica: A nivel global se encuentra un 61,81% en
un nivel favorable; se habla a nivel global pues es la sumatoria de tres (3) subdimensiones
(Trabajo Tecnoldgico, Ambiente Tecnologico y Control Tecnoldgico) donde cada una de ellas
obtuvo de igual forma un resultado favorable, en donde las herramientas tecnologicas poseen una
gran aceptacion por parte de los colaboradores, respecto a su usabilidad, funcionalidad,
operatividad, entre otros. El 24,58% se encuentra en un nivel neutro y tan solo el 13.61% en un
nivel desfavorable. No obstante, se hace necesario realizar la intervencion en esta dimension,
puesto que existen variables que presentan adversidades respecto a la percepcion que tienen los
colaboradores frente al uso de la tecnologia, ya que, aunque el porcentaje mas alto fue favorable,
para algunos también se encuentra en estado neutro y desfavorable, haciendo que se perciba estas
herramientas como una mayor carga, afectando su ambiente laboral. Por lo tanto, se hace
relevante fortalecer esta dimension en la organizacion, incluyendo a todo el personal, para que

haya un mejor manejo y adaptabilidad de las herramientas y que a su vez influya en el beneficio
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del clima laboral, haciendo que se presente de manera integra mejores relaciones interpersonales,
facilidad y comodidad laboral, motivacion laboral, mejor productividad, colaboracion mutua,
comunicacion frecuente y activa y entornos mas saludables y productivos. Y mas aln cuando la
tecnologia esta siendo tendencia para el buen desarrollo de las organizaciones facilitando hacia

una mejor produccion y beneficio para los colaboradores.
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19. Discusion

Inicialmente se llevo a cabo un acercamiento previo a la entidad, en el cual se observaba
una presunta situacion problematica relacionada con un nivel de desercion laboral elevado; con
base a ello se identificé como posible falencia la baja percepcién de las relaciones
interpersonales, la comunicacidn entre los colaboradores y jefes, afectando probablemente la
variable motivacion; sin embargo en el desarrollo del estudio y la aplicacion del instrumento,
conviene especificar que se logrd hacer una comparacion, lo que hizo evidente la inmediata
necesidad de elaborar un diagndstico actual del clima organizacional de la empresa en
cuestion, y de acuerdo con ello elaborar un plan de intervencidn acorde a las necesidades de la
poblacidn objeto de estudio.

Por ende, con el estudio realizado se analiz6 el clima organizacional de la entidad del
Banco Agrario de la ciudad de Neiva Huila, para ello se tuvo en cuenta la aplicacion del
instrumento IMCOC,; las dimensiones estudiadas fueron: Objetivos, Cooperacion, Liderazgo,
Toma de decisiones, Relaciones interpersonales, Motivacién, Control y tecnoldgica. Luego de
ello, se clarifica con los resultados obtenidos una percepcion favorable del ambiente laboral de la
empresa; y a partir de los hallazgos arrojados se puede inferir que las variables mas favorables
para los colaboradores son objetivos y motivacion, y las preceden las dimensiones liderazgo y
control.

De acuerdo con lo antes mencionado se interpreta que el clima organizacional posee gran
influencia en la eficiencia y el bienestar de los colaboradores segun su percepcion, por lo tanto,
Garcia (2009), refiere que “El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en

ambientes complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas,



grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente”
(p.45) Lo cual se logré evidenciar en el anlisis de cada una de las dimensiones estudiadas en
esta investigacion, en donde los colaboradores que integran la empresa, tenian percepciones

distintas y comportamientos no reciprocos que afectan el ambiente, como es el caso de las
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buenas relaciones interpersonales, siendo una de las dimensiones, donde se podia evidenciar que

no se presentaba de manera mutuo. Es preciso tener en cuenta que en la dimension relaciones

interpersonales se obtuvo una percepcion desfavorable frente al trabajo grupal, confianza,

motivacion, relacionamiento con jefes inmediatos, y se puede analizar que ello genera

comportamientos de desconfianza y baja motivacion al personal, y ello afecta el clima laboral.

A partir de los hallazgos encontrados, se acepta el aporte de Garcia (2009), quien
sefiala que el clima organizacional en las organizaciones estd compuesto de personas,
grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y personalidades
individuales. Lo cual es acorde con lo que se observé durante este estudio, puede
afirmarse que se evidencio que aunque la mayor parte de dimensiones se perciben de
manera satisfactoria, cabe sefialar que se evidencio que cada uno de los colaboradores
poseen diferentes pensamientos con respecto a la empresa segln su percepcion, pues
aunque la mayor parte de respuestas fue satisfactoria, no toda la poblacion objeto de
estudio respondié de la misma manera, sino que también se presentd un porcentaje
en neutro y algunos en un porcentaje desfavorable resaltando insatisfaccion en una
pequefia parte de los colaboradores.

Sin embargo, en algunas de las investigaciones no se concuerda con los resultados
obtenidos, por ejemplo, con el estudio de Jiménez (2009), ya que refiere que en su

investigacion se diagnostico el clima organizacional por variable y sus dimensiones,



donde se identifico un clima no satisfactorio, lo cual lleva a un mal estado del clima
organizacional en un 90%. Sin embargo, en nuestra investigacion no se presenta ese
estado, puesto que se pudo evidenciar que no todas las dimensiones eran desfavorables,
sino que por el contrario hubo algunas que se registraron en un nivel neutro y otras
favorables.

Por otra parte, segun Carranza et al (2021), refiere en su investigacion que, en una
empresa de Colombia, se diagnostico el clima organizacional, identificando que el 50%
de los colaboradores estan inconformes dentro de la organizacion, debido a que perciben
gue no hay buen clima con respecto a las relaciones interpersonales.

Paralelamente realizando una comparacién con los resultados de esta dimension en
nuestro estudio, se logra identificar que esta dimensién obtuvo un porcentaje desfavorable
segun el 24% de colaboradores, sin embargo, de manera general el 42% fue de una
puntuacion favorable. Por ende, en esta investigacion también es posible que se presente
la necesidad de fortalecer el clima laboral, a proposito de que se puede ocasionar un mal
clima a raiz de esta sino se hace una intervencion a tiempo.

De igual manera, en un estudio del Banco Agrario de Colombia de la oficina de La
Plata Huila, realizado por Parra (2020), donde se planted un plan de mejoramiento del
clima laboral para dicha oficina, se concuerda en varios aspectos, que también fueron
evidenciados durante la presente investigacion, para iniciar la concordancia existente entre
la dimensién Relaciones Interpersonales, debido a que en las dos investigaciones se
evidencia que la entidad Bancaria es una corporacion solida, estructurada con procesos
claros y definidos, de igual manera se hallaron similitudes con respecto a la falta de

participacion que tienen los colaboradores para la toma de decisiones importantes de la
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entidad, lo cual disminuiria el nivel de satisfaccion de los mismos, analogamente se
encuentra similitud en la no existencia de una medicion, ni establecimiento de dimensiones
que permitan indagar sobre el clima organizacional, la cual fue una de las
recomendaciones realizadas por la investigacién en la oficina de La Plata - Huila. Por
altimo, pero no menos importante, se encuentra relacion directa con la satisfaccion que
sienten los colaboradores, no solamente a nivel econémico sino emocional, y esto se ve
reflejado en la dimension de motivacion que se encuentra analizada dentro de la presente
investigacion. A pesar de gue el instrumento IMCOC no realiza medicion del temor que
sienten los colaboradores, si se logr6 evidenciar que aun continla existiendo incertidumbre
respecto a la estabilidad laboral por la alta carga operativa que existe, aun cuando la gran
mayoria de los colaboradores llevan tiempo considerable desde su inicio en la entidad.

En relacién con Aburto y Bonales (2011), sefiala que se obtuvo un resultado en
donde a menores habilidades directivas de liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo
del conflicto y formacién de equipos; mayor clima organizacional insatisfactorio. Es por
ello que, en comparacién con nuestra investigacion, se identificé un buen liderazgo,
enfocado hacia un buen ambiente laboral, lo cual de acuerdo con el presente autor se
puede establecer como un clima organizacional mas satisfactorio, porque el liderazgo es
un factor relevante para medir el clima.

A nivel local, en la empresa Banco Agrario de Colombia, donde se realizé la
investigacion, se logré analizar por medio de la observacion y el desarrollo del arbol de
problemas las causas y consecuencias de la problematica. De acuerdo con lo anterior, se
identificd que constantemente se presenta un alto nivel desercion laboral, rotacion de

personal, carga operativa elevada, y un bajo nivel de comunicacién entre los
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colaboradores y los altos lideres de la organizacién, prueba de ello son las pocas
relaciones interpersonales fuera del ambito laboral, hay percepcién por parte de los
colaboradores, con referencia al no seguimiento del bienestar de los colaboradores, hay
ausencia de actividades recreativas (explicadas también por la situacion post-covid) en
resumidas cuentas, haciendo una revisién en la entidad se identifica que la esta carece de
un diagndstico actual sobre las dimensiones que miden el clima organizacional, por

ende tampoco un plan de intervencion, enfocado a la misma. Lo anteriormente observado
fue contrastado luego de realizar la aplicacion del instrumento IMCOC, donde una de las
claridades que se hace es que las actividades extralaborales (de recreacion) si se realizan
aungue no de manera constante debido a que no es posible utilizar tiempo de descanso de
los colaboradores para esto, y el hecho de realizarlas en un dia laboral implica aspectos
tan importantes como la pérdida econémica de un dia productivo para la entidad, retraso y
acumulacién de tareas por parte de los colaboradores, y un dia que no se prestaria atencién
al usuario lo que provocaria malestar en ellos. De igual manera se explica que la
sobrecarga operativa hace parte de la minuciosidad y rigurosidad de los procesos, pero
que se hace necesaria debido al tipo de poblacion que se maneja y las distancias donde
ellos se encuentran.

En relacién con la investigacion de Daza et al (2021), se ve reflejado que, del
mismo modo en nuestra investigacion, se implementd y diagndstico el clima
organizacional por medio del instrumento (IMCOC), solo que en la investigacién del
autor se perciben como desfavorables 4 dimensiones, dentro de las cuales se encontraban
condiciones de trabajo, entorno laboral y comportamiento organizacional. Gracias a los

resultados obtenidos se logra determinar que el clima organizacional es favorable y que,



dentro de los factores mas relevantes para los colaboradores, se encuentra la
remuneracion salarial, buen trato, posibilidad de superacion y crecimiento y el trabajo en
equipo. Mientras que en ese sentido no hubo relacion con nuestra investigacion, ya que
los resultados obtenidos son diferentes, en la medida en que en nuestra investigacién
aunque se implementé el mismo instrumento de la misma manera, la presentacion de
dimensiones mas favorables, que desfavorables, se puede decir que entre las que salieron
desfavorables fue relaciones interpersonales y toma de decisiones, es decir que aunque se
implemento el mismo instrumento, los resultados distan mucho los unos de los otros.

Al mismo tiempo en una investigacion de la universidad UNAD, realizada en la
empresa Banco W S.A del municipio de Fusagasuga, se identificé como problematica
principal, afectacion en el clima laboral a causa de la alta rotacion de personal, lo cual
causa desmotivacion e insatisfaccion en los empleados y la falta de comunicacion
asertiva. (Forero, 2021). Lo cual no resulta siendo la misma situacién del Banco Agrario,
debido a que se pudo evidenciar que no necesariamente una alta rotacion es producto de
una afectacion del clima laboral, de hecho la mayoria de los colaboradores que
actualmente se encuentran vinculados, son personas gque tienen una trayectoria dentro de
la entidad, algunos incluso han estado vinculados desde antes de la liquidacion de la Caja
Agrario y posterior creacién del Banco Agrario en el afio 1999, por lo que en este caso la
rotacion de personal sucede en gran parte de los casos debido a que se vincula personal
que proviene de otras entidades y se encuentra con una operatividad diferente a la que
manejaba en su anterior sitio de trabajo, haciendo que las personas se desinteresan y

deseen terminar su vinculo laboral.
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En sintesis, los articulos antes mencionados, realizan aportes relevantes dentro de
la investigacion realizada, debido a que se evidencia el uso de un instrumento adaptado
para Colombia, cuyo funcionamiento y/o validez es reciente (apenas lleva un afio de
publicada), es decir que se encuentra, no solo adaptado, sino también actualizado, lo cual
permite hacer uso de las mediciones de las mismas variables para unos resultados mas
certeros.

Acabaremos diciendo que, en la actualidad, el clima organizacional ocupa un lugar
destacado, en los diversos procesos del talento humano, es por ello, que en los Gltimos
afos se ha constituido en un objeto de estudio en las instituciones, las cuales se esfuerzan
por identificar sus principales caracteristicas en términos de ambiente, motivacion,

liderazgo, entre otras. (Brito,2018)
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20. Conclusiones

Durante el desarrollo del trabajo de investigacion, se dio cumplimiento al objetivo general,
en la cual se logré identificar la incidencia del clima laboral y su importante reconocimiento,
donde se pudo concluir que por medio de la aplicacion del instrumento IMCOC en la entidad
Banco Agrario de Colombia, se permitié ampliar el conocimiento sobre el ambiente laboral de la
empresa, esto debido a que se obtuvo un resultado actual sobre las dimensiones que podrian estar
afectando la misma.

Primeramente, la presente investigacion permitié hacer un andlisis mas profundo sobre el
estado actual del clima en el que se encontraba la organizacion, en la cual se identifico la
percepcién de los de cada uno de los colaboradores frente a las dimensiones que evalua el clima
laboral.

Luego de haber implementado el instrumento y obtenido los resultados, se procedio al
analisis de cada una de las dimensiones que se establecen para medir el clima laboral. Teniendo
en cuenta dichas calificaciones y/o puntajes obtenidos luego de la aplicacion del instrumento
IMCOC, se logré evidenciar que los colaboradores del BAC cuentan con un clima
organizacional donde se deben mejorar dimensiones que fueron de mayor incidencia como lo
fueron Toma de Decisiones y Relaciones Interpersonales, y otras que se vio necesario gestionar
estrategias de fortalecimiento que se encontraban en nivel neutro y otras lo cual se denoto de
importancia promover hacia la prevencion de un mal clima y por el contrario haya un mejor
desarrollo de la organizacion y bienestar del colaborador dentro de la empresa.

Por lo tanto, teniendo en cuenta dichos resultados, se dio cumplimiento al tercer objetivo

especifico, donde se refiere al desarrollo de recomendaciones, en la cual se procedio a realizar un
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plan de intervencion enfocadas a obtener mejoras, siendo necesario que se pueda desarrollar por
parte de la empresa.

Entre aspectos relevantes, se identificd que al momento de aplicar el instrumento y de
interactuar con los diferentes colaboradores nos manifiestan que lo que ha hecho a sus
compafieros de trabajo tomar la decision de retirarse es la alta operatividad en los procesos que
existen dentro de la entidad, esto usualmente sucede cuando las personas han venido de otra
entidad financiera en donde los procesos operativos tienen un alto grado de automatizacion y
pronta respuesta afectando el clima. Del mismo modo se evidenciaron dimensiones que inciden
negativamente en el clima, por lo cual se realizé intervencion y fortalecimiento de las que se
encuentran en condicién favorables. Por otra parte, frente a la dimension tecnoldgica, se vio
reflejado que no se encuentra con afectacion por lo tanto se hace un buen uso de la tecnologia y
la percepcion de la mayoria de los colaboradores es favorable. No obstante, por ser tendencia se
hicieron actividades en el plan de intervencidn con el objetivo de seguir fortalecimiento nuevos
cambios de la tecnologia y que los colabores tenga una favorable adaptacion al cambio.

Finalmente se puede establecer que de manera general el desarrollo de la investigacion fue
satisfactorio, ya que se cumplié con los objetivos establecidos y se obtuvo la informacion
necesaria para identificar el clima en la organizacion, lo cual de manera general se puede
concluir que, aungue se presentaron dimensiones desfavorables y que inciden de manera
negativa en el clima, fueron mas las que se identificaron con una percepcion favorable y en
estado neutro. No obstante se hizo necesario desarrollar un plan de intervencion para todas las
dimensiones en general, en el cual se esté desarrollando un proceso de seguimiento constante
para mantener un clima laboral satisfactorio y que la empresa siga en continuo crecimiento y sea

promotora del bienestar de los colaboradores ya que son el factor mas importante y esencial
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dentro de la organizacidn, lo cual se observé de acuerdo con los hallazgos que se obtuvieron
después de analizar los resultados arrojados por el instrumento IMCOC se hace necesario, que la
valoracion del clima laboral de la entidad del Banco Agrario se realice semestral o anualmente,
para que asi se puedan suplir las necesidades de los colaboradores y que éstos se sientan parte
fundamental de la entidad, y de esta manera su motivacion esté inclinada a llevar a cabo los

objetivos corporativos de manera eficaz y comprometida.
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21. Recomendaciones

Implementar el plan enfocado a la mejora del clima organizacional del Banco Agrario de

Colombia, regional sur, sede Neiva. Anexo 2
Llevar un seguimiento permanente con el objetivo de prevenir alguna problemética que

afecte el clima organizacional de la empresa.

Es importante, que luego de aplicar el plan de mejora se aplique nuevamente el instrumento

y hacer un analisis de sus resultados.
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23. Anexos

Anexo No. 1Instrumento IMCOC
Tabla No. 65 Formato de encuesta Instrumento IMCOC 2009

Items Preguntas 7 6

1 ¢ Como califica usted los conocimientos X
que tiene acerca de los objetivos de la
empresa?

2 Califique la cantidad de la informaciéon
que recibio acerca de los objetivos y
politicas de su empresa al ingresar a
ella.

3 Al participar usted en el cumplimiento
de los objetivos de la empresa ¢en qué
forma satisface usted sus deseos y
necesidades personales?

4 Califique la ayuda y la colaboracién que X
usted cree que existe entre los
trabajadores de esta empresa.

5 ¢En qué grado usted ayuda y colabora X
con sus comparneros en el trabajo?

6 ¢Como califica su participacion, si usted X
estad vinculado en grupos de trabajo en
la empresa?

7 Califique la frecuencia con que usted X

acostumbra a divertirse con comparieros
de su seccion o de otra seccion de la
empresa.

8 ¢La empresa organiza, paseos,
actividades deportivas, fiestas u otras
actividades de diversion?

9 ¢Como califica usted, su participacion
en las actividades de diversion que
realiza su empresa?

10  ¢Qué tanta ayuda le piden sus X
comparieros para desempefio de su
trabajo?

11 ¢ Qué tanto participa usted, de las
actividades que realizan sus amigos en
la empresa?




12 Fuera de las horas de trabajo, ¢con qué
frecuencia se relaciona usted con sus
comparieros de labor?

13 Califique la ayuda que usted presta para
la solucidn de los problemas en su
seccion.

14 Las inquietudes y problemas de trabajo
las plantean a su jefe.

15 Las inquietudes y problemas de trabajo
las plantea a sus comparieros.

16  ¢Sutrabajo lo hace como usted quiere?

17 ¢Su jefe es una persona justa?

18  ¢Qué tanto obedece a su jefe?

19  ¢(Su jefe controla su trabajo?

20  ¢Obtiene la ayuda de su jefe para hacer
mejor su trabajo?

21  ¢Los problemas que le afectan y tienen
relacion con su trabajo los comenta con
sus superiores?

22 Al ingresar a esta empresa, califique la
cantidad de informacion que recibid
acerca de las obligaciones y labores que
tiene que desempeniar.

23  ¢Usted, toma decisiones en su trabajo
sin consultar con su jefe?

24 Le gustaria asumir nuevas
responsabilidades en su trabajo, ademas
de las que tiene actualmente?

25  ¢Participa usted, de las decisiones de
esta empresa?

26 ¢Las directivas tienen en cuenta su
situacién personal, al tomar una
decision?

27 ¢ Cbémo califica sus relaciones con sus
comparieros de trabajo?

28 Cuando usted tiene un problema de
trabajo, ¢lo soluciona con sus
comparieros y superiores?

29  ;Como califica usted el trato y relacion
con su jefe?

30 ¢Coémo califica usted, la confianza entre

los jefes y trabajadores de esta empresa?




31  Cuando hay cambios en la empresa, ¢en
qué medida recibe informacién al
respecto?

32  ¢Enqué medida se enteran las directivas
de los problemas en su seccion?

33 ¢Le gusta el trabajo que le corresponde
hacer?

34 De acuerdo a su trabajo en la empresa,
¢el salario que usted recibe es justo?

35  ¢Qué tan contento esta usted de trabajar
en esta empresa?

36 ¢En qué medida cumple usted con su
trabajo?

37 ¢Como califica usted la recompensa que
recibe cuando realiza una labor bien
hecha?

38  (El tiempo trabajado por usted, en esta
empresa es (en afos) 1, 2, 3,4,5,6,70
mas?

39  ¢Como califica la importancia que tiene
para usted estar trabajando en esta
empresa?

40  ¢Sutrabajo es revisado en esta
empresa?

41  ¢En qué medida conoce usted los
resultados de la revision de su trabajo?

42 ¢Con qué frecuencia comenta usted, con
su jefe, la realizacion de su trabajo?

43 ¢En qué forma usted trabaja, si su jefe
lo controla?

44 ¢Le parece adecuada la forma como su
jefe lo controla?

45  Califique el control que debe tener una
empresa, para que funcione bien.

46 El uso de los medios tecnoldgicos en el
ambito laboral satisface sus necesidades

47 La entidad brinda herramientas
tecnoldgicas adecuadas para realizar un
buen trabajo

48 Se encuentra al dia en la revision de

correos electronicos emitidos por sus
comparnieros y jefes de la entidad




49 En su empresa el uso de las X
herramientas tecnoldgicas permite tener
una mejor relacion con sus compaferos
y Su comunicacion interna

50 los medios tecnolégicos en el ambito X
laboral, satisface sus necesidades
51 le causa inconformidad el uso de la X

tecnologia en el ambito laboral

52 Usted ha sido capacitado acerca del uso X
de los medios tecnologicos

53 La organizacion busca la eficiencia, X
produccidn e innovacién por medio de
la tecnologia

Tabla 65. Este es el instrumento IMCOC, la cual se aplicara a la poblacion del

Banco Agrario de Neiva, regional sur. Méndez (2009).



Anexo No. 2 Plan de intervencion en clima organizacional en la empresa Banco Agrario de Colombia, regional sur de Neiva

Con base en los resultados del diagndstico de clima organizacional previamente identificadas por medio del instrumento

IMCOC, se elaboraron diversos planes de accion con estrategias que abarcan cada dimension y temas relacionados y objetivo por cada

actividad a desarrollar. En este caso se implantan actividades de mejora para las dimensiones que salieron desfavorable siendo

prioridad, pero también se hizo actividades para las dimensiones que salieron neutras y favorables, con el objetivo de fortalecer,

mejorar y prevenir situaciones que afecten el clima organizacional. Los mas importantes de cada dimension se enumeran a

continuacion.

Tabla No. 66 Plan de mejora del clima organizacional

Nombre de Objetivo de Contenido Actividades Recursos Encargado
dimension las
actividades
Objetivos Promover Politicas -Dar a conocer por medios Recurso Talento

conocimiento organizacionales tecnoldgicos los objetivos, estrategias  econémico y Humano y
e y politicas de la empresa. tecnoldgico practicantes en
implementaci -Socializar el resumen del plan el area de
on de las estratégico a las personas nuevas que psicologia
politicas sean contratadas. organizacional.
organizaciona Realizar un penddn didactico donde se
les. muestre las politicas de la empresa 'y

que de igual manera quede para la
organizacion.

Cooperacion Fortalecerel ~ Apoyo colaborativo -Realizar un taller mensual sobre Recurso
trabajo en trabajo en equipo por area. econoémico,
equipo -Capacitar a los lideres sobre humano y

Talento humano
y psicélogo
profesional




habilidades de un buen liderazgo. tecnoldgico.
-Realizar capacitaciones anuales sobre
servicio al cliente.
-Realizar una actividad de integracion,
donde todos participen en una
asignacion de responsabilidades (se
realiza por area).
-Incentivar al apoyo mutuo para lograr
metas propuestas (apoyo
colaborativo).
Toma de Fomentar la  Participacién en -Implementar comités o grupos Recurso -Talento
decisiones participacion  decisiones primarios internos donde se traten humano, Humano
de los temas de los proyectos o nuevos financiero y -Business
colaboradores cambios organizacionales. tecnoldgico partners
en la toma de -Designar lideres en las areas de
decisiones. trabajo que permitan conocer de
manera interna equipos de trabajo.
Relaciones Mejorar las Relaciones internas  Capacitacion en comunicacion Recurso -Coordinadora
interpersonales  relaciones asertiva y manejo de las relaciones humano, de Talento
entre entre personas que hacen parte de la financiero y Humano
colaboradores entidad. tecnoldgico -Psicologo
y jefes Resolucion de Sesiones de coaching empresarial. profesional

conflictos. Capacitar en resolucion de conflictos
utilizando el modelo Harvard.
-Comunicacion asertiva
Realizar apoyo psicologico grupal.
Inteligencia Actividades ludicas para incorporar el
emocional uso de la comprension de las propias

emociones y las de las demas. Realizar
un cartel acerca de qué es inteligencia
emocional y como manejarlo
positivamente.




Motivacion Promover una Motivacion laboral  -Realizar pausas activas. Recurso -Coordinadora
percepcion de -Conceder bonificaciones al mejor humano, de Talento
satisfaccion colaborador segun lo establecido por  financieroy Humano
de los la organizacion. tecnoldgico -Psicologo
colaboradores -Generar espacios de escucha segun profesional
frente a la sus necesidades.
organizacion. -Brindar apoyo psicoldgico.

X -fortalecer las relaciones internas:
promover practicas saludables,
actividades didacticas, tener en cuenta
al colaborador en sus fechas
especiales, actividades de integracion.

Dimension Promover la  Trabajo -Capacitaciones realizadas por el area  Recurso Profesionales de

tecnologica usabilidady  tecnoldgico de marketing acerca de como elaborar  humano, cada una de las
aplicabilidad correos electronicos que causen financiero y areas
de las interés de ser revisados. tecnoldgico (Marketing,
herramientas -Capacitaciones por parte del area de comunicaciones
tecnologicas comunicaciones del Banco donde se y sistemas /
que ofrece la ensefie como elaborar un correo tecnologia
entidad electronico con informacion breve y

concisa que permita a sus lectores un
facil entendimiento en un periodo muy
corto de tiempo.
Ambiente -Fomentar la buena comunicacion por
tecnoldgico medio de las herramientas digitales

cuando sea necesario.

-Se capacita acerca de los nuevos usos
tecnoldgicos para ayudar a mejorar las
funciones del colaborador y prevenir
falencias en el clima laboral.

Control tecnoldgico

-Capacitaciones y encuentros por parte
del area de tecnologia de la entidad




donde se ensefiara y/o reforzara
constantemente acerca de los
aplicativos que requiere cada area u
oficina.

-Fomentar por medio capacitacion el
buen manejo de las herramientas
digitales en la organizacion.

Tabla 66. Elaboracion propia (2022). Aqui se establece las actividades enfocadas para mejorar las dimensiones que

salieron con falencias y fortalecer las que salieron favorables y neutras, para prevenir estados que afecten el clima de la

empresa.



