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FICHA TECNICA PARA SUSTENTACION DE TRABAJO DE GRADO

Titulo del trabajo de grado: Diagndstico de Clima organizacional en una planta de

Derivados Carnicos

Resumen: El presente proyecto tiene como finalidad realizar el diagnostico de Clima
Organizacional en una planta de cérnicos. Identificando las debilidades y fortalezas
con las que cuenta la Organizacién en este lugar. Para ello se tiene como principales
conceptos la Psicologia organizacional y particularmente el concepto de clima
organizacional. Para llevar a cabo el proposito del diagnostico se aplico la escala para
la medicion de clima laboral elaborada por Gabriela Jaramillo y Marta Lucia
Restrepo. A través de la aplicacion de este instrumento se realizo el anélisis de los
diez factores asociados que evaltan el clima organizacional y permiten identificar las
necesidades puntuales de la planta. La poblacion fué de 107 asociados trabajadores,
entre los cuales estan auxiliares de produccién y operadores de empaque y

produccion.

Palabras claves: Diagnostico, Psicologia Organizacional, Clima Organizacional.

Objetivo General: Realizar el diagnostico de clima organizacional en una Planta de

Derivados Carnicos.



Metodologia

« Tipo de Investigacion: Investigacion cuantitativa

« Poblacién: Asociados trabajadores del area de produccion, en cargos de
auxiliar de produccion y operadores de empaque y produccion, de una planta

de Derivados Carnicos.

« Consideraciones éticas: Se firma consentimiento informado por cada una de
las personas que realizan la escala, confidencialidad en la manejo de la
informacion; atencion a las necesidades particulares que se presenten durante

la realizacion del diagnéstico que sean competencia de la psicologia



1. Introduccién

En el presente Trabajo de Grado se realizo el diagnostico de Clima Organizacional en
una Planta de Derivados Carnicos del Departamento de Antioquia, para ello se aplico la
Escala de Clima Laboral ESCLUDA. Abordando por medio de esta 10 dimensiones que dan
cuenta de la percepcion de los Trabajadores respecto a la Organizacion y a las dinamicas que

se dan al interior de la misma.

2. Justifacion

Esta empresa cuenta con alrededor de 6000 Trabajadores, proponiendo para ellos
como valores fundamentales el respeto, la honestidad y la responsabilidad. Sin embargo,
dichos valores se han visto afectados debido a las falencias evidenciadas en los diversos
estudios realizados sobre el clima laboral. Sin embargo, en este caso particular se trabajo en
una de sus plantas de Derivados Carnicos que cuenta con 200 trabajadores

aproximandamente.

Las quejas en esta planta se asocian con malos tratos entre comparieros, baja
motivacion por parte de supervisores y jefes al personal operativo, preferencias de personal
administrativo y supervisores frente al personal operativo, entre otros aspectos, que han
afectado significativamente la dindmica organizacional y que ha llegado afectar el clima

organizacional en diversas esferas.

A partir de esta informacion se genera la necesidad de profundizar y obtener
informacion de mayor confiabilidad respecto a la situacion actual del Clima Laboral de esta

planta, por lo que se propone la aplicacion de la escala ESCLUDA.



3. Marco tedrico

El presente trabajo tuvo como marco conceptual la psicologia organizacional, el
clima organizacional y la estructura conceptual que soporta la Escala de Clima
Organizacional Universidad de Antioquia (ESCLUDA). A partir de esta base tedrica se
abordd la complejidad de la organizacion y en este caso particular la complejidad del clima

organizacional.

3.1 Psicologia Organizacional

La aplicacion de la psicologia en el ambiente empresarial encuentra sus origines en la
psicologia experimental, siendo los psicélogos Hugo Minsterberg y Walter Dill Scott sus
fundadores. Como primeros textos producidos en el campo se encuentran los libros VVocacion
y aprendizaje (1912) y Psicologia y eficiencia industrial (1913), de H. Minsterberg son los
primeros textos en este campo y tratan temas como “métodos de seleccion de personal,
métodos de incremento de la eficiencia en el trabajo y técnicas de mercado y publicidad”.

Luego se encuentran trabajos de Frederick Taylor y Frank y LillianGilberth.

Como en muchas otras disciplinas, la psicologia organizacional encuentra grandes
avances a partir de las guerras mundiales. En 1917 mientras transcurre la primera guerra
mundial se usan pruebas elaboradas con finalidad de evaluar la capacidad mental
(ArmyAlpha y Army Beta). Nos encontramos en el afio 1921 con la fundacion de la firma de
consultoria PsychologicalCorporation de James catell. En 1924 Hawthorne muestra como
los efectos sociales afectan el comportamiento y el desempefio de los empleados, con estos
hallazgos se contribuye al establecimiento formal de la parte organizacional de la psicologia.
En el afio 1944 la APA (American PsychologicalAssociation) reconoce el caracter cientifico

del area y abre la Division 14 of Industrial and Business Psicologia, que en 1970 cambidsu



nombre a Division of Industrial and OrganizationalPsychology. “En la APA segenera
también el primer cddigo de ética cuyos principios basicos son competencia, integridad,
responsabilidad profesional y cientifica, respeto por la dignidad y los derechos de la gente,
preocupacionpor el bienestar de los demas y responsabilidad Social, atinentes por completo al
gjercicio de la psicologia organizacional en particular” (Forero & Toro, 2004).

En Colombia esta disciplina toma fuerza en el aflo 1950 con el laboratorio de
psicometria del psicélogo Ernesto Armados Barriga, fundado en 1950, A este laboratorio las
empresas solicitaban servicios de seleccion, clasificacion y evaluacion del personal
(Urdaneta, 1993). En los afios 70 la OIT capacita al SENA en el analisis ocupacional, con lo
cual se expande la importancia y el ejercicio de la psicologia organizacional.

Para Martin & Zarco (2004) Las organizaciones modernas se proponen como una de
las entidades sociales més influyentes en la vida humana, ya que estas han permitido generar
procesos de socializacion en occidente. Se habla entonces de como las organizaciones
modernas enmarcan los procesos sociales de otras indoles (procesos psicoldgicos, sociales,
politicos, religiosos, econdmicos). Las organizaciones tienen la capacidad de llegar a los
lugares mas reconditos cambiando o estableciendo nuevas dinamicas sociales y culturales.
Logran también influir en los comportamientos individuales y colectivos y a su vez estan
presentes en el estilo de vida de las sociedades actuales. A pesar de la importancia que
presentan las organizaciones en el progreso y constitucion de la sociedad occidental, estas
cuentan también con un lado oscuro; tal como lo expresan los autores, pues dicen que todo lo
que es malo para el ser humano se ha gestado a través de organizaciones. Aunque esto no
resta la importancia que han tenido y tienen las organizaciones

El concepto de organizacion se puede decir que presenta una pluralidad en su
definicion; la contribucidn de las ciencias del comportamiento ha sido fundamental, Porter,

Lawler y Hackmann (1975) identificaron 5 caracteristicas fundamentales para definir la
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organizacion: composicién de la organizacion, orientacion de la organizacién, diferenciacion
de funciones, coordinacion racional y continuidad a lo largo del tiempo. La organizacion se
convierte entonces en un sistema que permanece en constante interaccion con su medio
interno y externo. El estudio de las organizaciones se ha orientado a partir de tres premisas
bésicas; supuesto de la organizacion como sistema racional, supuesto de la organizacién
como sistema unitario y la organizacion como sistema facilitador del progreso, premisas que
se identifican problematicas en el mismo estudio y concepcidn de las organizaciones. Existen
entonces dos tipos de organizacion, la formal y la informal, se podria decir a grandes rasgos
que la diferenciacion que se plantea entre estos dos tipos de organizacion se establece gracias
a la presencia de la estructura en la primera y la ausencia de la misma en el segundo tipo de

organizacion.

La psicologia organizacional es el campo de la psicologia en la cual se aplican los
conceptos, conocimientos, habilidades, técnicas y metodologias propias de la disciplina en
contextos laborales, con el objetivo de generar bienestar econémico, social, de salud,
ambiental y mental a cada uno de los miembros de la organizacion incluyendo a empleados,

obreros, trabajadores, gerentes y hasta a socios. (L6pez, 2008)

Furnham (2001) habla de la psicologia organizacional como el estudio de la forma en
gue las personas se reclutan, seleccionan y socializan en las organizaciones; de la manera en que son
recompensadas y motivadas; de la forma en que las organizaciones estan estructuradas formal e
informalmente en grupos, secciones y equipos, y de cémo surgen y se comportan los lideres. También
analizan la manera en la cual las organizaciones influyen en los pensamientos, sentimientos y
comportamientos de todos los empleados a través del comportamiento real, imaginario o implicito de

los demas en su organizacion.

A su vez la psicologia organizacional se enfoca en el estudio del comportamiento del

ser humano al interior de las organizaciones teniendo en cuenta caracteristicas individuales,
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ambientales y sociales que influyen en la manera en como el individuo interactda con su
entorno laboral. Cabe mencionar que la Psicologia Organizacional pone a disposicion sus
hallazgos en un fendmeno social llamado organizacién, pero en ella se conjugan otras
disciplinas que no deberian ser ajenas, como lo son la sociologia, la antropologia, la

administracion, la ingenieria y la economia, entre otras.

El campo Organizacional de la psicologia comprende una gran variedad de procesos
que se llevan a cabo para intervenir de manera satisfactoria su objeto de estudio y de accién,
entre estos procesos destacan: Seleccion de personal, Gestidn del Clima Organizacional,
Cultura Organizacional, Cambio Organizacional, Formacion, desarrollo y capacitacion de

personal, Gestion de calidad, Procesos de retiro de personal.

3.2 Clima organizacional

El concepto de clima organizacional hace referencia a la “cualidad o propiedad del
ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros de la organizacion, que
influye en su comportamiento. El termino se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos de la organizacién que provocan
diversos tipos de motivacion en sus miembros” (Chiavenato, 2000, citado por Forero 2004).
A partir de esto se posibilita generar y proponer estrategias que posibiliten el mejoramiento
del clima laboral, la resolucion de conflictos y el mejoramiento de la motivacién de los
colaboradores que hacen parte de la organizacion. Pallares y Puerto (2005) hablan acerca de

que el clima organizacional cuenta con 7 variables fundamentales:

Objetivo: es la percepcion que tienen los empleados acerca del conocimiento de los

objetivos organizacionales y su compromiso con la obtencion de ellos.

Cooperacidn: es el nivel de ayuda mutua que se da entre los empleados y directivos,

permitiendo participar en la solucion de problemas.
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Liderazgo: es la forma en que el trabajador percibe a su jefe en el desarrollo de su
funcion, la confianza que inspira, la imagen que proyecta, la forma como toma las decisiones

y como da ordenes.

Toma de decisiones: es la posibilidad que el trabajador encuentra para desarrollar
una participacion activa en las decisiones que afectan su trabajo y también se evalda la

posibilidad de querer participar.

Relaciones interpersonales: son las relaciones formales e informales que se dan
entre los trabajadores y los directivos y la confianza y comunicacion que se genera a partir de

ello.

Motivacién: se busca medir actitudes que el trabajador proyecta por su pertenencia a

la empresa, sefialando el grado de satisfaccion que la misma produce.

Control: tiene que ver con la percepcién de los trabajadores acerca del grado de

libertad o de sujecion que tienen en sus puestos de trabajo.

Las relaciones interpersonales se convierten en un factor importante en la satisfaccion
laboral y en el buen desempefio de los trabajadores; la satisfaccién laboral se entiende como
“el estado emocional positivo que surge de la evaluacion de la experiencia laboral de una
persona” (Locke 1976, citado por Luthans, 2008). Esta variable constituye un eje central en el
clima laboral, dado que es a partir de la satisfaccion laboral como se posibilitan las relaciones

interpersonales satisfactorias en el ambito laboral (Yafiez & Arenas, 2010).

Existe de igual manera diversas conceptualizaciones acerca de la cultura
organizacional, Sandoval (2004) citando a los investigadores James y Jones (1997) definen el
clima organizacional desde tres puntos de vista: La medida multiple de atributos
organizacionales, la medida perceptiva de los atributos individuales y la medida perceptiva de

los atributos organizacionales. La medida multiple de los atributos organizacionales
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considera al clima como: “Un conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion
y la distinguen de otras (productos, servicios, organigrama, orientacién econémica), b) son
relativamente estables en el tiempo, y c¢) influyen en el comportamiento de los individuos

dentro de la organizacion.” (Sandolval, 2004, Pag, 84)

Sandoval (2004) infieren que el concepto de clima organizacional hace referencia a:
“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que incluye
estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce
influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos.” (Sandolval, 2004,

Pag, 84)

Para la evaluacion del clima organizacional se debe comprender a la organizacién de
manera multidimensional, teniendo como determinantes los siguientes factores segin Salazar

y Machado (2009):

» Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los
equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de

contaminacion, entre otros.

» Caracteristicas estructurales: como el tamafo de la organizacion, su

estructura formal, el estilo de direccion, etcétera.

» Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los

conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

« Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, 1as

motivaciones, las expectativas, etcétera.
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» Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de

tension, entre otros.

Por otra parte Likert (citado por Brunet, 2004) mide la percepcién del clima en

funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para

influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos

que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de

los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la

interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones asi como el

reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se

establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la

distribucion del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion

asi como la formacion deseada.
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Para la realizacion del diagndstico de clima organizacional, se tuvo en cuenta
principalmente la definicion propuesta frente al concepto de clima organizacional por
Sandoval (2004), los determinantes propuestos por Salazar y Machadoala de Clima

organizacional

La escala usada sera la elaborada por Jaramillo y Restrepo (1996). Para la creacion de
este instrumento se realizaron analisis estadisticos de confiabilidad, consistencia interna y
analisis factorial de aglutinamiento con el fin de asegurar la validez empirica del instrumento,
ademas de seleccionar los factores mas reales asociados al clima organizacional (Jaramillo y

Restrepo, 1996).

La poblacién usada para la elaboracion de este instrumento se distribuyé de la
siguiente manera: sector privado de la economia, sector oficial o publico y sector solidario,
esto con el fin de poder crear un instrumento que fuera aplicable a diversas organizaciones

del medio.

Jaramillo y Restrepo (1996) Consideran a su vez que el clima organizacional es un
concepto perceptual, subjetivo y multidimensional, “no es una realidad observable pero se
siente su influencia; es un producto y al mismo tiempo una causa; posee la capacidad de
diferenciar una organizacion de otra” (Jaramillo y Restrepo, 1996). Ademas de entenderlo
también como una estructura psicoldgica que hace referencia principalmente a las actitudes,

valores, normas y sentimientos percibidos por lo individuos.

Las dimensiones usadas en esta escala son las siguientes:Estructura organizacional,
pertenencia, ,motivacion, retribucion (agrupando salario y estabilidad laboral), relaciones
interpersonales, comunicacion organizacional, estilo de direccion, innovacion, confianza,

conflicto.
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Se enfocaron principalmente en la psicologia social y en la vision humanista de la
administracion, sustentando que en las organizaciones la administracion es la interaccion de
factores psicoldgicos y socioldgicos con los factores estructurales (Jaramillo y Restrepo,

1996).
3.3.1 Enfoque tedrico de las dimensiones
3.3.1.1 Estructura organizacional

Jaramillo y Restrepo (1996) Se basaron en tedricos como Gibson, Ivanevich,
Donelly, Mendoza y Kast. Entendiendo la utilidad de analizar el clima organizacional
y la gran influencia que este tiene en la conducta de las personas que se encuentran en
la organizacion, ademas de la influencia que ejerce la estructura y los procesos
organizacionales en dichas conductas. No son tres fendmenos aislados, sino que por el
contrario influyen de manera significativa en el funcionamiento de la organizacion.
Jaramillo y Restrepo (1996) concluyen que para estos autores el clima organizacional
va mas alla de las dimensiones de las personas y de los grupos y se experimenta en
muchas unidades estructurales que se encuentran dentro de la organizacion, con el

impacto resultante dentro del desempefio organizacional.

Las categorias de esta dimension son segun las autoras: Claridad en las
guias de accion, instrumentos administrativos, procedimientos y reglas, coordinacion,

adecuacion a la forma estructural.

Los indicadores usados para la dimension fueron: Coherencia entre lo que
dice y hace la empresa, claridad en las guias de accion, compartir las lineas de accion
con sus miembros, coherencia interna entre la mision, vision, objetivos y las

actividades que se realizan.
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3.3.1.2 Pertenencia para aplicar de aqui en adelante las mismas

observaciones que para la primera dimension

Lo definen como un sentimiento que expresa un alto nivel de identificacion,
asimilacion y aceptacion de las politicas, filosofia, valores y el quehacer de la

organizacion, manifestando esfuerzo, compromiso y entusiasmo frente al trabajo.

Las categorias usadas fueron: Identificacion con la organizacion,

compromiso, sentimiento de adecuacién, esfuerzo y tenacidad.

Los indicadores usados fueron: Claridad de los objetivos de la organizacion,
manifestaciones de afectos de la empresa, compartir los logros de la empresa, orgullo
por pertenecer a la empresa, compromiso de la labor especifica que se realiza,
cumplimiento estricto con el horario de trabajo, entusiasmo por trabajar, respaldo que
se da a la organizacién, contribucion mutua entre cargos, relacion de la capacidad del
trabajador con lo asignado, ubicacién de las personas en los cargos segun los perfiles
de estas, ubicacion clara o confusa frente a lo que se hace, cumplimiento cabal de las

tareas, profundidad o mediocridad, potenciacion de las tareas y funciones.
3.3.1.3 Motivacion

La definen el estado de tensidn, carencia o necesidad generados por estimulos
internos y externos que produce acciones y comportamientos tendientes a reducir la

tension o a satisfacer la necesidad.

Las Categorias usadas fueron: Necesidad de logro, necesidad de poder,

necesidad de afiliacion.

Los indicadores usados fueron: Proponerse retos, desafios que se impone

una persona, riesgos que se asumen, realizaciones evidentes, cargos retadores que se
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conceden y se toman, actitud frente al fracaso, responsabilidades personales que se
asumen, reconocimiento de logros, aspiracion a cargos de direccion, asumir cargos
que impliquen contacto con el publico, participacion en la toma de decisiones,
pertenencia al grupo, ser aceptado por lo demas, dar y recibir afecto, conservacién de
relaciones satisfactorias y afectuosas, sentimiento de pertenencia social, sentimiento

ante el rechazo del grupo.

3.3.1.4 Retribucion

Se define como los beneficios que reciben los miembros de manera directa o
indirecta, ya sea en dinero o en especie, en servicios de salud, formacion y
capacitacion, estabilidad laboral, condiciones de trabajo, y en general, aquellos

aspectos que contribuyen al bienestar personal, laboral y familiar.

Las categorias usadas fueron: Salario, estabilidad laboral, programas de

bienestar laboral, condiciones fisicas

Los indicadores usados fueron: Politicas salariales claras, salario
Comparativo, justicia en el salario profesién especifica que se realiza, calidad de vida
que provee el salario, tiempo definido/indefinido de los contratos de trabajo, politicas
claras de despido, permanencia de los trabajadores, politicas de promociones y
asensos, solidez y proyeccion de la organizacion, capacitacion del personal,
oportunidades para estudiar, créditos de vivienda, educacion y salud, estimulo a la
recreacion y el deporte, condiciones fisicas adecuadas, ambientacion en el lugar de
trabajo, ventilacion e iluminacion adecuada, seguridad laboral,revencion de

accidentes, dotacion adecuada de implementos.
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3.3.1.5 Relaciones interpersonales

Se define como la interaccion dindmica que se da entre las personas en el
desempefio de las funciones que la organizacion asigna y en aquellos roles que se dan

de manera espontanea.

Las categorias usadas fueron: Sociabilidad, solidaridad, confianza,

cooperacion, cohesion de grupo.

Los indicadores usados fueron: Interaccion formal, interaccion informal,
contactos fuera del trabajo, participacién en actividades sociales, recreativas,
deportivas, culturales dentro o fuera de la empresa, sentirse cbmodos en el grupo de
trabajo, expresar lo que genera disgusto, ausencia de temores en las relaciones,
compartir informacion personal a otros, ayuda a la tarea cuando se requiere, presencia
y ayuda ante situaciones dificiles a nivel laboral, ayuda emocional en situaciones de
dificultades familiares o personales, espiritu de cooperacion y apoyo mutuo entre los
compafieros, participacion desprevenida cuando se requiere, apoyo que se dan de
manera espontanea, poner el interés colectivo por encima de los individuales,
familiarizacion entre los miembros, ambiente de afecto que se vive, calidez en el trato,

entendimiento entre los miembros.

3.3.1.6 Comunicacién organizacional

Proceso en virtud del cual los miembros de una organizacion se transmiten
informacidn verbal, escrita o corporal e interpretan su significado, utilizando lenguaje
claro, escucha efectiva, y una adecuada retroalimentacion, teniendo en cuenta como se

da la interaccion de acuerdo con la estructura de dicha organizacion.

Las categorias usadas fueron: Lectura verbal, escrita o corporal, lenguaje

claro, escucha efectiva, retroalimentacion, manera como se da la interaccion
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Los indicadores usados fueron: Interpretacion de los mensajes verbales:
precisa e imprecisa, interpretacion de los diversos medios de comunicacion internos:
circulares, boletines, memos y carteleras, capacidad de lectura de los gestos y posturas
corporales, expresion clara de la idea central dentro del mensaje emitido, escucha
efectiva, comprender y ser comprendido, respetar las ideas del otro, mantener la
atencion mientras el otro nos habla, verificar que las ideas expresas fueron entendidas,

cceptacion complementacién o aclaracion sobre el trabajo

3.3.1.7 Estilos de direccién

El liderazgo en la influencia interpersonal ejercida en una situacion y dirigida,
a través del proceso de comunicacion humana, a la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos 0 metas, por lo tanto, el estilo de direccion es la forma como el
liderazgo es ejercido, teniendo en cuenta la participacion, el tipo de comunicacion y la
forma de lograr los objetivos en un continuum que va desde los autocratico hasta lo

democratico.

Las categorias usadas fueron: Participacién: autocratica-democratica, tipo de
comunicacion: autocratica-democrética, forma de lograr los objetivos o0 metas:

autocratica-democratica.

Los indicadores usados fueron: Relaciones de sumision, falta de autonomia
en sus comportamientos en la empresa, decisiones unilaterales sobre los procesos
organizacionales, homogeneidad laboral, estimulo a la autonomia, estimulo a la
iniciativa, estimulo a interactuar con el medio interno, decisiones conjuntas sobre
procesos laborales, fecoleccidn de aportes de los miembros antes de decidir sobre los
proyectos, aceptacion de las diferencias individuales en la realidad laboral, fomento

unidireccional de las relaciones de los niveles superiores a inferior, se imparten
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orientaciones sin mayor explicacion, no importan las opiniones de los subordinados,
as relaciones son hoscas, la comunicacién se da en todas las direcciones, se reciben
respuestas a las comunicaciones, las relaciones son acogedoras, circula abundante
informacion, los jefes no apoyan a los subalternos ante las dificultades, el interés por
alcanzar las metas es responsabilidad de todos, estas se asumen como labor conjunta,

facilitacion de los procesos del trabajo en equipo.

3.3.1.8 Innovacion

Forma como los miembros de una organizacion perciben que son promovidos,
su conformismo, su originalidad, flexibilidad ante diferentes enfoques, capacidad de
realizar asociaciones espontaneas, capacidad para reorganizar sus experiencias

mediante el aprovechamiento de habilidades y destrezas que generan actos creativos.

Las categorias usadas fueron: Originalidad, inconformismo, flexibilidad,
asociaciones espontaneas, reorganizacion de experiencias, aprovechamiento de

habilidades y destrezas

Los indicadores usados fueron: Crear nuevas ideas para mejorar nuestro
trabajo, concebir nuevas maneras para abordar los problemas, hallar nuevas
posibilidades a partir del descubrimiento, deseo de no conservarse estatico con lo que
se sabe, actitud positiva ante los cambios, contemplar los diversos enfoques y ser
capaces de desarrollarlos, aceptar la pluralidad, romper el estado rutinario aceptando
otras corrientes o disponiéndose al cambio, hacer de los fracasos en nuestro trabajo
una forma de eficacia, encontrar nuevos caminos en el logro de objetivos, a partir de
experiencias anteriores, interactuar activamente con el medio interno, coordinar
conceptos y acciones para nuevas propuestas, agilidad para captar y ejecutar, facilidad

para compartir lo captado, utilizacion de nuestras habilidades y destrezas en el



22

desempefio, busqueda de potencializar las habilidades en el cargo, hacer del gusto por

el trabajo una caracteristica productiva

3.3.1.9 Confianza

Se define como la Percepcion que tienen los miembros de una organizacion de
que pueden creer en los demas y en su propia integridad, autonomia, autocritica y

control voluntario.

Las categorias usadas fueron: Creer en los demas, integridad, autonomia,

autocritica y Control Voluntario

Los indicadores usados fueron: Disposicion para aceptar las opiniones de los
demas, lo que los demés opinan tiene importancia, nos delegan funciones, seguro de si
mismo, creer que lo que hago esta bien hecho y de acuerdo con mis funciones,
ponerse a prueba constantemente, sentirse capaz, sentirse Util, sentirse valioso, decido
como realizar mi trabajo, creer que lo que se decide en torno a mi trabajo es lo mejor,
decido como realizar mi trabajo, poder asumir responsabilidades, capacidad de
reconocer nuestros propios errores, estar dispuesto a solucionar errores, prestar

continua atencion a nuestro desempefio para evitar errores

3.3.1.10 Conflicto

Desequilibrio percibido en una organizacion cuando se produce un cambio en
las circunstancias vividas, originando oposicidn entre las fuerzas, entre las
necesidades, los intereses y las metas: movimiento dinamico que retorna a su

estabilidad solo cuando el conjunto de fuerzas se reacomoda.
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Las categorias fueron: Actitud frente al cambio, oposicion de fuerzas entre
las necesidades, los intereses y las metas, tolerancia ante los conflictos, conflicto entre

roles, conflictos interpersonales, intergrupales.

Los indicadores fueron: Dificultad para dominar la situacién en la que se
encuentra, deseo de aferrarse a las costumbres, temor ante la incertidumbre de los
resultados, falta de compresion acerca de la naturaleza del cambio y su
funcionamiento , evitar o negar la realidad, reaccionar con ira ante los
acontecimientos, valoracion del autoconcepto, se resaltan las diferencias con mucha
mas frecuencia que los acuerdos, excluirse de los objetivos, mostrarse indiferente ante
los objetivos, buscar un acuerdo mediante la solucién real de los problemas, descubrir
los problemas latentes, oposicion entre las expectativas profesionales propias y las de
la empresa, presion ejercida por los niveles jerarquicos mas elevados para lograr la
productividad esperada, sentirse inseguro al ejecutar acciones profesionales, por estar
en oposicién con los fines de la organizacién, cada uno intenta ampliar el area de su
propia responsabilidad, y por tanto, inmiscuirse en el territorio de los demas, asumir
plenamente la responsabilidad de los actos que se llevan a cabo, nadie se atreve a
permitir que otro colega asuma una parte cualquiera de su tarea o cargo, por temor a
perder categoria, las diferencias provienen de las relaciones existentes entre los
grupos, no residen en cada grupo considerado aisladamente, encontrar en las
realizaciones de los demas un obstaculo para la realizacion de los objetivos propios, la
existencia de los demas es considerada como una amenaza para nuestra estabilidad,
facilidad en la interaccion entre diversos grupos e individuos, lealtad en el grupo de
trabajo, comprension mutua, disposicion para identificar las causas de las reservas, las

dudas y los malentendidos, tener en cuenta todos los posibles enfoques de solucion.
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Dichas dimensiones se clasificaron en tres grupos:

1. Direccidn: Retribucion, estilo de direccion y toma de
decisiones.

2. Integrantes: Motivacion, confianza, Pertenencia e
innovacion.

3. Direccidn e integrantes: Comunicacion conflicto y

desempefio
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4. RESULTADOS GENERALES

La poblacién a la cual se le aplico la escala fue de 107 trabajadores de una planta de
derivados carnicos, entre los cuales estan, auxiliares de produccion, operadores de empaque

y produccidén, ademas de analistas y personal administrativo.

Se expondran a continuacion los resultados generales de la aplicacion de la Escala de

Clima Laboral Universidad de Antioquia (ESCLUDA).

Alli se evidencia que con respecto al estilo de direccion se presenta una
predominancia del estilo autocratico, por lo que se tomarian las decisiones de manera
unilateral, dejando de lado la opinion del personal no directivo. Sumado a ello, la credibilidad
respecto a la toma de decisiones se ha visto disminuida, principalmente por las sefialadas
arbitrariedades. La comunicacion entre el personal operativo-administrativo y directivo
presenta serias falencias, puesto que no hay receptividad por parte del personal directivo para

abordar oportunamente las necesidades que se generen a nivel humano.

Lo anterior daria cuenta de una estructura organizacional que presenta falencias en
cuanto a la claridad de que tiene la organizacion frente a sus guias de accion, instrumentos
administrativos y disciplinarios, aspectos que tendrian repercusiones en las percepciones y

conductas de los Asociados Trabajadores de la planta.

A raiz de estas dindmicas se generan dificultades en la comunicacion de la
organizacion frente a los asociados, por lo que los canales de comunicacién de ambas partes
de ve deteriorado y se dificulta cumplir oportunamente con el direccionamiento estrategico

tilde de la organizacion o que se conozca del mismo de manera oportuna.
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Aungue en lo que respecta a la retribucidn, los asociados consideran que existen
beneficios relacionados con las prestaciones sociales, lo que se relacionaria con un alto
sentido de pertencia y orgullo por pertenecer a la Organizacion,a pesar que en cuanto a la
remuneracion salarial no se presenta dicha conformidad y por el contrario, existe la
percepcion de que no hay una remuneracion justa en los diferentes niveles funcionales de la

organizacion.

En lo que compete la dimension interpersonal de la planta se evidencia que la
percepcidn que tienen los Asociados Trabajadores a nivel general es favorable, por lo que se
posibilita el establecimiento de relaciones interpersonales positivas, que si bien no generan
necesariamente cohesion grupal, si posibilitan que la necesidad de filiacion se pueda

satisfacer.

La situacion anteriormente sefialada conlleva a que la confianza a nivel general se
haya visto fragmentatada por las dinamicas relacionales que se presentan al interior de la
planta, pues la subdivision de los equipos y la falta de comunicacion entre los diferentes
niveles jerarquicos ha llevado a que los canales de comunicacion se rompan y no se brinde
una informacion oportuna tanto para el cumplimiento de directrices como para la toma de

decisiones en situaciones conflictivas.

Se presenta entonces la necesidad de realizar una intervencion al Clima laboral de la
planta, abordando tematicas tales como el liderazgo, la comunicacion interpersonal y el
trabajo en equipo, aunque sin dejar de lado las necesidades de generar un cambio
significativo en la Cultura de la organizacion y posibilitar que la estructura y la comunicacién
organizacional sean los principales facilitadores de los procesos de cambio requeridos en la

planta.
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4.1 Area de produccion
4.1.1 Estructura organizacional (Puntuacién obtenida: 3,37)

A nivel de estructura la organizacion busca tener un alto nivel de control respecto a
las decisiones que se toman al interior del area de produccion, incluso frente a aquellas
decisiones de acontecimientos cotidianos de menor trascendencia que se presenten,
aspecto que se veria reforzado por las dinamicas de liderazgo autocratico que se da al
interior del area, esto genera que los Asociados Trabajadores se sientan cohibidos frente a

la toma de decisiones.

Sumado a ello, la percepcion que tienen los asociados trabajadores del area frente a
la coherencia entre lo que se dice y lo que se hace al interior de la empresa tiende a ser
media, lo que implica la necesidad de fortalecer la credibilidad frente a las acciones y
medidas que se toman en situaciones complejas, con hechos que muestren claridad entre

las acciones y reacciones obtenidas.

Sin embargo es de anotar que con respecto a esta dimension se puede encontrar una
fortaleza significativa, asociada con la capacitacion del personal y el oportuno

conocimiento que se les brinda frente a las labores que realizan.
4.1.3 Pertenencia (Puntuacion obtenida: 3,6)

Los asociados presentan baja credibilidad frente a las politicas de la organizacion,
principalmente en lo que respecta a las medidas disciplinarias que se toman frente a faltas
o fallas cometidas por algun asociado, sin embargo, cabe sefialar que a nivel macro se
presenta un equipo orgulloso de hacer parte de la organizacion y que siente filiacion con la

misma.

4.1.3 Motivacion (Puntuacion obtenida: 3,42)
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La puntuacion en esta dimension deja en evidencia falta de motivacion por parte
del equipo, asociado principalmente al grado de filiacion en el equipo de trabajo y el
sentimiento de rechazo frente al grupo. Sumado a ello, los asociados no perciben su labor
como un reto y por politicas propias de la organizacion el asumir riesgos por parte de los

trabajadores se ve limitado.

Aunque por parte de los trabajadores asociados se evidencia interés por compartir
espacios y contextos adicionales al laboral, sin embargo, por las dinamicas del area y al ser
un equipo que esta dividido en subgrupos dichas actividades refuerzan la separacion

global del equipo lo que conlleva a mayor falta de cohesién grupal.

4.1.4 Retribucién (puntuacion obtenida: 3,65)

En esta dimension los Asociados Trabajadores evidencian fortalezas asociadas a
los beneficios que se tienen en la organizacién, tales como capacitaciones constantes y

estabilidad laboral.

Sin embargo, en lo que respecta a la remuneracién econdémica, los trabajadores
asociados consideran que esta no se presenta de manera equitativa en los diferentes niveles

y cargos presentes en la planta.

A pesar de ser la dimension que obtuvo mayor puntuacion, frente a la calificacion
maxima, vemos que esta se sitla en un rango medio lo que no representa una percepcion
sobresaliente de los trabajadores asociados referente a los beneficios brindados por la

organizacion.

4.1.5 Relaciones interpersonales (puntuacion obtenida: 3,29)

En esta dimension los Asociados Trabajadores identifican fallas asociadas a las

dinamicas relacionales que se dan al interior del equipo de trabajo, hecho derivado de la
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fragmentacion que se vive entre sus integrantes, donde los subgrupos en los que se dividié

el personal, hacen que disminuya la solidaridad y confianza a nivel general.

Cabe anotar, que el nivel de sociabilidad presentado, permite que al interior de los
subgrupos se den interacciones favorables, sin embargo, esta dinamica relacional dificulta

la resolucién de problemas por parte de todos los miembros del equipo de trabajo.

4.1.6 Comunicacion organizacional (puntuacién obtenida: 3,61)

Con respecto a la comunicacion organizacional los trabajadores asociados
perciben fortalezas tales como el respeto por las diversas opiniones, la escucha efectiva y
la posibilidad de comprender y ser comprendido, aunque estos aspectos se dan
principalmente a nivel intergrupal, puesto que las dinamicas a nivel general cambian dicha
percepcion y no se presentan tales fortalezas, evidenciado en hechos como por ejemplo, la

falta de reuniones periddicas que posibiliten reforzar dichas estrategias comunicativas.

Se considera entonces por parte de los asociados que a nivel organizacional se
deben fortalecer las vias de comunicacion por parte del area administrativa,
principalmente en lo que respecta a la toma de decisiones e informacion frente a los

procesos de ascenso (sistema de convocatorias) y procesos disciplinarios.

Es de resaltar que esta es la dimension con el segundo promedio mas alto, sin
embargo se presentan fallas en temas de suma relevancia tanto para los trabajadores

asociados como para las dindmicas propias de la organizacion.

4.1.7 Estilos de direccion (puntuacion obtenida: 3,0)

Siendo este el factor que obtuvo la menor puntuacién de las 10 dimensiones

evaluadas (3,0 en una escala de 1 a 5), queda en evidencia la inconformidad que existe por



30

parte de los Asociados Trabajadores frente al estilo de direccion ejercido por el equipo

administrativo del &rea de produccion, de estilo autocratico.

Como caracteristica de este estilo de direccion, las decisiones estan siendo tomadas
de manera unilateral por parte supervisores, dando poca importancia a las opiniones y

necesidades del personal operativo.

Sumado a ello, las relaciones de subordinacion determinan el estilo de
comunicacion, en la cual se imponen las directrices de los supervisores frente a las

opiniones del personal operativo.

Este estilo de direccion autocratico es quizas el factor mas representativo y el que
ha marcado la mayor parte de las dinamicas del area, afectando el trabajo en equipo y la

confianza frente a las decisiones de la cooperativa.

4.1.8 Innovacion (puntuacion obtenida: 3,4)

La puntuacion obtenida en esta dimension da cuenta de bajos niveles de
satisfaccion frente al sistema de promocion de la organizacién , y de poca flexibilidad para

hacer uso de diferentes enfoques en el desarrollo de las labores del area

Se refleja ademés baja apertura al cambio por parte de algunos asociados del area,
por lo que buscan limitarse al desarrollo de los procedimientos establecidos, sin buscar

mejoramiento continuo de los mismos.

4.1.9 Confianza (Puntuacion obtenida: 3,57)

La puntuacion obtenida da cuenta de la percepcién de los Asociados Trabajadores
de la necesidad de fortalecer la confianza en si mismos y en los compafieros del equipo de
trabajo ya que a pesar que hay una percepcion de respeto frente a la opinién del otro y

confianza en la calidad y compromiso con la realizacion de las labores por parte del grupo
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se presenta fragmentacion al interior del equipo de trabajo, lo que deteriora las relaciones

interpersonales.

Frente a operadores, supervisores y personal administrativo, se perciben dinamicas
similares, principalmente en lo referente a las decisiones y acciones que se toman en

situaciones conflictivas o que sean representativas para el equipo de trabajo.

4.1.10 Conflicto (Puntuacion obtenida: 3,38)

Al igual que “Estilo de direccion” este factor recibe una de las menores
puntuaciones, siendo esta de 3.38, situacion que indica dificultades en los equipos de
trabajo para asimilar cambios en la organizacion y dificultades a nivel intergrupal,
aspectos que quedan en evidencia en otras dimensiones evaluadas, como innovacion,

motivacion, relaciones interpersonales y estructura organizacional.

Lo anterior influye en que se generen dificultades frente a la toma de decisiones en
las situaciones conflictivas que se presentan al interior del area de trabajo, aspecto que

seria reforzado por el estilo de liderazgo autocratico.

Ademas se evidencia un anclaje frente a antiguos modelos de funcionamiento de la
organizacion por parte de algunos de los Asociados del area, otro aspecto relevante que se
observa es el hecho de resaltar principalmente las diferencias o divergencias del area,

superponiéndolas ante las fortalezas o acuerdos que puedan existir al interior de la misma.

4.2 Mantenimiento

4.1.1 Estructura organizacional (Puntuacion obtenida: 3)

Respecto a la dimensidn de estructura organizacional, al interior del area de
Mantenimiento se presenta la percepcion de que la organizacion orienta de manera

adecuada al equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las labores y tareas
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asignadas. Sin embargo, la satisfaccién frente al estilo y la forma en la cual se comunican
las politicas de la organizacion, tiende a ser baja. Este estilo de comunicacion lleva a que
en ocasiones se reciban instrucciones por parte de diferentes jefes al interior del area y se
presenten contradicciones entre los mismos respecto a lo que son funciones y

responsabilidades del personal operativo.
4.2.2 Pertenencia (Puntuacion obtenida: 4,04)

Al interior del area se presenta un alto sentido de pertenencia, por lo cual se logra
dar cuenta que el equipo de trabajo se identifica con los valores y filosofia de la
organizacion. Esto los llevaria a comprometerse con el desarrollo de su labor y a buscar
dar un valor agregado a la misma. Se identifica este factor como el que presenta la mayor

puntuacion al interior del area.
4.2.3 Motivacién (Puntuacion obtenida: 3,78)

El area de Mantenimiento la percepcion frente a esta dimensién, indica que la
organizacion les permite satisfacer sus necesidades basicas (logro, poder y filiacion).
Presentando una mayor puntuacién en la satisfaccion de la necesidad de filiacion, logrando
la identificacion con el equipo de trabajo y establecimiento de relaciones interpersonales

positivas que generen bienestar en los asociados.
4.2.4 Retribucion (Puntuacién obtenida: 3,59)

El equipo de trabajo del area de mantenimiento tiene la percepcion de contar con
una baja remuneracion econémica, aspecto que incidiria en su satisfaccion frente a las

retribuciones directas que brinda la cooperativa.
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Sin embargo, la estabilidad y las garantias de seguridad social con la que cuentan
los asociados trabajadores, permiten que esta dimensidn adquiera una mayor puntuacion y

logre también generar una sensacion favorable en el equipo de trabajo.

4.2.5 Relaciones interpersonales (Puntuacién obtenida: 4)

Al interior del equipo de trabajo se presentan relaciones interpersonales positivas
que favorecen las dindmicas grupales y el cumplimiento de objetivos cuando las labores
son en equipo. Sin embargo, por parte de la organizacion es importante que se propicien
mayor cantidad de espacios y actividades en la cuales puedan participar los diferentes

miembros del equipo y se logre aumentar ain mas la cohesion del equipo.

Se evidencian también fortalezas como confianza al interior del equipo de trabajo,
solidaridad y cooperacion entre si, situaciones que influyen de manera positiva en la

realizacién de la labor.

4.2.6 Comunicacion organizacional (Puntuacion obtenida: 3,8)

El equipo de trabajo presenta una adecuada comunicacion a nivel interno, aspecto
que estaria ligado a las fortalezas que se presentan en las relaciones interpersonales y
confianza entre ellos. Sin embargo, frente a la comunicacion de parte de la organizacion se
presentan fallas, principalmente enlo que concierne a la comunicaciénentre los diversos

jefes que tienen incidencia en las decisiones 0 acciones que se realizan en el area.

4.2.7 Estilo de direccion (Puntuacién obtenida: 3,2)

Dado que el equipo de trabajo recibe instrucciones por parte de jefes de otras areas,
se pueden presentar fallas en la comunicacion y en la resolucion de problemas propios de
su labor, aspecto que puede influir en que el estilo de direccion se presente como una de

las dimensiones con mas baja califacion. Esto lleva a el equipo de trabajo a realizar sus
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labores sin una directriz clara y guiado por 6rdenes que no se ajustan a la realidad y a las

dinamicas de su labor.

4.2.8 Innovacion (Puntuacion obtenida: 4)

Esta puntacion refleja la percepcidn que tienen los asociados trabajadores frente a
la posibilidad de ejecutar sus labores de diversas maneras sin que se vean coartados o
imposibilitados por parte de la organizacion. Sumado a ello, evidenciarian flexibilidad
para desarrollar y proponer ideas que puedan dar un valor agregado a los procesos que

realizan.

4.2.9 Confianza (Puntuacion obtenida: 3,92)

La dimension confianza presenta una puntuacion favorable, dando cuenta de una
buena comunicacion y facilidad para interactuar al interior del equipo de trabajo, ademas
de creer en si mismos y en su autonomia para realizar las tareas; siendo un equipo que no
requerira mayor supervision para lograr dar cumplimiento oportuno a las labores que se les

tienen asignadas.

Esta confianza se extiende también al plano de las relaciones interpersonales,

aspectos que ya se han evidenciado como favorables en otras dimensiones analizadas.

Esto da cuenta a su vez, de que en ocasiones la organizacion tiene baja incidencia
frente a la motivacion de los asociados, puesto que esta vendria dada principalmente por

las dinamicas del grupo y no por acciones intencionales de la organizacion.

4.2.10 Conflicto (Puntuacion obtenida 3,65)

Esta dimension presenta aspectos relevantes para los asociados trabajadores que
influyen en las dinamicas del area, dichos aspectos estan relacionados principalmente con

la dificultad por parte de los Asociados para adaptarse a los cambios que se han dado en
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cuanto a la estructura organizacional y con ella la estructura jerarquica en los procesos, por
lo que los diversos estilos de liderazgo que se han dado al interior del &rea han genereado

dificultades en la adaptacion y aceptacion de tales dinamicas.

4.3 Control de calidad

4.3.1 Estructura Organizacional (Puntuacion obtenida: 3,44)

En esta dimension queda en evidencia la necesidad de fortalecer las vias de
comunicacion de parte de la organizacion, principalmente en lo que respecta a la
comunicacion de los cambios en las politicas y las directrices. Sumado a ello, se presenta
también la percepcion de necesidad de mejoramiento frente a los implementos de trabajo

con los que cuentan, esto con el fin de lograr una mayor agilidad en los procesos.

4.3.2 Pertenencia (Puntuacion obtenida: 4,42)

La puntuacion obtenida en esta dimension fue de 4.42, este nivel de pertenencia
frente a la organizacion conlleva a que se presenten altos niveles de compromiso, factor
que les permite dar un valor agregado en su labor, ademas de otorgarle una relevancia

significativa a todas las tareas que se realizan en el proceso.

Lo anterior permite que por parte de los Asociados Trabajadores exista
responsabilidad con el mejoramiento y el cumplimiento de los estandares de calidad

exigidos al interior de la organizacion.

4.3.3 Motivacién (Puntuacion obtenida: 3,97)

La puntuacion obtenida en esta dimension refleja la percepcion de los Asociados
trabajadores respecto a la satisfaccion de las necesidades de filiacién, poder y logro, por lo

que se evidencia que al interior del area se logra dar satisfaccidn a estas necesidades y
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facilitar asi los procesos y las dinamicas relacionales que se presentan. Esto facilita

tambien el establecimiento de relaciones interpersonales positivas y la cohesion grupal.

4.3.4 Retribucién (Puntuacién obtenida 3,64)

Frente a esta dimension, se obtuvo un puntaje de 3.64, cifra que representa una
mediana satisfaccion referente al sistema de retribucion con el que cuenta la cooperativa,
principalmente al sistema de créditos de vivienda, estudio y salud, ademas de esto, se
identifica que la carga laboral asignada es percibida por los Asociados Trabajadores como
adecuada para el cargo ocupado, lo que seria una fortaleza al estar en un area de gran

responsabilidad al interior de la organizacion.

4.3.5 Relaciones interpersonales (Puntuacion obtenida: 4,09)

Esta puntuacion da cuenta de una percepcion favorable de las dinamicas grupales e
interpersonales al interior del area, motivo por el cual los Asociados se muestra conformes
con la posibilidad para socializar e interactuar con su equipo de trabajo, tanto de lo laboral
como de extralaboral. Esto posibilita entonces que haya una comunicaicén favorable,

confianza y respeto frente a las funciones y capacidades de sus comparieros.

4.3.6 Comunicacion organizacional (Puntuacion obtenida: 4,2)

En el &rea de control calidad en lo que respecta a la comunicacion organizacional
se presentan fortalezas asociadas al respeto por las diversas opiniones que se generen por

parte de sus miembros.

Sin embargo, estos factores apuntan a fortalezasa nivel grupal y del area, por tanto
y como se pudo evidenciar en el analisis de otras dimensiones, a nivel de la macro-

estructura de la organizacion serd importante reforzar esas vias y canales de comunicacion.
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4.3.7 Estilo de Direccidon (Puntuacién obtenida: 3,5)

El estilo de direccion que se presenta al interior del rea propende a ser autocratico,
por lo que en ciertas decisiones y cambios al interior del area no se comunica o consulta
oportunamente con el equipo de trabajo. Esto lleva a que la percepcion del equipo de
trabajo este dada hacia la necesidad de fortalecer las vias de comunicacion, la escucha
activa, la aceptacion de la multiplicidad de ideas y la recoleccion de aportes de los

asociados para tomar decisiones frente a los proyectos.

4.3.8 Innovacion (Puntuacion obtenida: 4,2)

Las fotalezas asociadas con esta dimension estan relacionadas con la capacidad de
los asociados trabajadores para generar cambios y mejoras a los procesos realizados al
interior del &rea, ademas de dar cuenta del interes por establecer diversas dinamicas de

trabajo que posibiliten el crecimiento y el conocimiento a nivel laboral.

4.3.9 Confianza (4,44)

En el rea se presenta una puntuacién alta respecto a la dimension de Confianza,
por lo que el equipo de trabajo considera que las inquietudes que se presentan frente a los
procedimientos realizados son importantes y pueden expresarle esto a su jefe inmediato,
ademas, de tener una adecuada disposicion para recibir diferentes puntos de vista de parte

de sus compafieros de trabajo.

Sumado a ello, sienten confianza referente al lugar que ocupan en el &rea y por
tanto permiten en ocasiones delegarse entre si responsabilidades, sin que ello afecte el

desempefio o el estatus que se tiene al interior del grupo.

4.3.10 Conflicto (Puntuacion obtenida: 3,9)
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En la dimension de conflicto se logra identificar que el equipo de trabajo busca
afrontar las dificultades que se presenten frente a los procesos que realizan y a las

dindmicas grupales.

Esto los lleva tambien a mostrarse receptivo y abiertos a los cambios que se den al
interior del area, sin que ello tenga repercusiones signifcativas en su capacidad productiva

y en el cumplimiento oportuno de las metas establecidas al interior del area.

4.4 BPM

4.4.1 Estructura Organizacional (Puntuacion obtenida: 3,36)

Al interior del area se presenta inconformidad respecto a la forma en la cual se
estan informando a los trabajadores sobre las politicas de la organizacion, aspecto que da
cuenta de dificultades referente a la toma de decisiones que pueden tener incidencia sobre
el personal operativo. Esto lleva a que la puntuacion en este factor sea baja y se presente
como el segundo factor con menor puntuacién. A pesar de ello se logra identificar
fortalezas asociadas con la capacitacion del personal y la orientacion con la que cuentan

para desempefiar sus labores.

4.4.2 Pertenencia (Puntuacion obtenida: 3,93)

Se presenta un alto sentido de partencia respecto a la Cooperativa siendo esta
dimension la segunda con mayor puntuacion; puntaje que evidenciaria que los trabajadores
sienten orgullo de hacer parte de la organizacion y que buscan dar valor agregado a su
labor, esto con miras a responder oportunamente a los estandares de calidad propios de su

area y del proceso del cual hacen parte.
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4.4.3 Motivacion (Puntuacion obtenida: 3,663)

La motivacion en el area estaria relacionada con la busqueda por parte de los
asociados de mantener un buen nivel de comparierismo, posibilitando que se genere
identificacion, filiacion y aceptacion por los miembros del equipo. Sumado a ello,
perciben que pueden en ocasiones liderar algunos procesos de su area y sentir gusto por el
desarrollo de dicha actividad. Sin embargo y a pesar que es una dimension que evidencia
fortalezas, sera importante reforzar las estrategias de motivacion con las que se cuenta,

esto en miras a obtener una motivacién sobresaliente en el area.

4.4.4 Retribucion (Puntuacién obtenida: 3,882)

Respecto a esta dimension se encuentra que los asociados trabajadores se sienten
satisfechos con los beneficios brindados por la cooperativa y a las herramientas de trabajo
con las que cuenta para el desarrollo de su labor. Esto favoreceria también una satisfaccion

frente a la carga laboral que presentan en su puesto de trabajo.

4.4.5 Relaciones interpersonales (Puntuacion obtenida: 4,02)

Las relaciones interpersonales es la dimension que presento mayor puntuacion al
interior del &rea, dando cuenta de fortalezas asociados al establecimiento de vinculos
laborales positivos que favorecen la cohesion grupal, que a su vez posibilitan que existe un
cumplimiento oportuno de las labores propuestas al equipo de trabajo. Sin embargo, esto
se debe también a que al interior del area hay asociados que evitan expresar sus
inconformidades para no generar dificultades, lo que podria incidir en dicha percepcion

respecto a las relaciones.
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4.4.6 Comunicacion organizacional (Puntuacion obtenida: 3,82)

La fortaleza de esta dimensidon esta asociada con las relaciones interpersonales,
pues a partir de alli se ha generado un espacio de confianza y respeto por la opinién de sus
comparieros, aspectos que facilitarian la consecucion de los objetivos y la comunicacion
de los mismos al interior del equipo de trabajo. Sin embargo, a nivel de la macro-
estructura de la organizaciéon se perciben dificultades por los asociados, considerando de
esta manera que hace falta una mayor comunicacion de parte del equipo administrativo y

directivo y la programacion de reuniones periddicas del area.

4.4.7 Estilo de direccion (Puntuacién obtenida: 3,3)

Las dificultades en la comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos de la
planta tienen incidencia sobre este factor, puesto que los trabajadores perciben que las
decisiones en las cuales tienen participacion no presentan un impacto significativo al

interior del area.

4.4.8 Innovacion (Puntuacion obtenida: 3,9)

Respecto a esta dimensidn se presenta un nivel favorable de satisfaccion, puesto
que el personal busca brindar un valor agregado a su labor y a partir de alli posibilitar que

se den cambios y mejoras a los diferentes procesos que se realizan.

4.4.9 Confianza (Puntuacion obtenida: 3,8)

El puntaje en esta dimension da cuenta de la facilidad que perciben los Asociados
Trabajadores para interactuar al interior de su equipo de trabajo, siendo importante
fortalecer la autonomia para realizar las tareas, ya que hay la percepcion de que en
ocasiones es necesaria la supervision constante para que la tarea sea realizada de manera

satisfactoria.
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4.4.10 Conflicto (Puntuacion obtenida: 3,7)

Esta puntuacion refleja dificultades del equipo de trabajo para ajustarse
oportunamnete al cambio de las dinamicas de la organizacion, por lo que la percepcion de
los mismos puede estar permeada por el anclaje a viejos modelos de trabajo y de
liderazgo. Generando a su vez dificultades para que ellos sean quienes generen estos

cambios o faciliten los procesos al interior de la organizacion.
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5. CONCLUSIONES

La planta de derivados carnicos cuenta con un estilo de liderazgo de tipo autocratico,
por lo que se tomarian las decisiones de manera unilateral, dejando de lado la opinion del
personal no directivo, situacion que sumada a las arbitrariedades cometidas por los lideres,
vivenciadas asi por el equipo de trabajo, ha afectado la credibilidad respecto a las decisiones

tomadas.

El estilo de comunicacidn no esta siendo eficiente en su totalidad, situacién
evidenciada en las contraordenes recibidas y la falta de conocimiento sobre situaciones como

las necesidades del equipo de trabajo.

Las dindmicas establecidas dentro de la planta estan contribuyendo a que los equipos
de trabajo presenten inconformidad frente a su lugar de trabajo, situacion que deteriora

ademas las relaciones interpersonales y motivacion frente a la labor.

Si bien existe cierto grado de conformidad frente a la retribucion, en los diferentes
niveles funcionales de la organizacion, se presenta una baja conformidad en cuanto a la

remuneracion salarial, particularmente en los cargos de jerarquia media.
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6. RECOMENDACIONES.

Los aspectos motivacionales sera importante reforzarlos y posibilitar que a través de
los mismos se genere mayor un mejoramiento continuo de los procesos y de las interacciones

que se dan al interior de los equipos de trabajo.

Si bien es necesaria la intervencion al equipo de jefes de la planta, particularmente al
equipo de supervisores de produccidn, ya que sus caracteristicas individuales marcan
patrones en sus estilos de liderazgo que estan contribuyendo al deterioro del clima laboral, y
ademas se les deben brindar herramientas conceptuales y practicas para el ejercicio de
liderazgo, es de suma importancia realizar también intervencién al personal operativo, con
mayor énfasis en esta misma area, ya que aspectos como la cultura del municipio y la cultura

adoptada al interior de la organizacion hace de este, un equipo conflictivo y de dificil manejo.

Se identifica la necesidad de realizar una intervencion general a la planta de derivados
carnicos, debido a aspectos particulares como el ejercicio de liderazgo, sin embargo, el area
de produccion se identifica como uno de los puntos criticos y con necesidad de intervencion

prioritaria.

Sera importante realizar revisiones frente al mercado laboral de los perfiles de cargo

con los que se cuenta al interior de cada &rea.
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ANEXO.

Se anexan las tablas de resultados de la aplicacion de la escala ESCLUDA, se presentan

divividos por éareas operativas de la planta.
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Resultados Cuestionarios de Clima (Matenimiento)
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